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Forord

Prosjektet om arbeidsmarkedssituasjonen i varehandelen ble utfert pd oppdrag fra
Handel og Kontor i Norge, Handels- og Serviceneringens Hovedorganisasjon, samt
Norges forskningsrid gjennom TYIN-programmet.

Med utgangspunkt i strukturendringer som har skjedd de siste tidrene og
utviklingstrekk aktorer i naringen selv ser som sentrale, har prosjektet omhandlet
tema som sysselsetting, rekruttering, arbeidstid og kompetanse, samt fagorganise-
ring og tarifforhold.

Mindre ungdomskull kan fere til gkt konkurranse om ufaglert arbeidskraft
i fremtiden, og den mer kvalifiserte arbeidskraften vil stille nye krav til lennsfor-
hold og arbeidsinnhold. I denne situasjonen er bide arbeidsgiversiden og arbeids-
takersiden opptatt av at kunnskapen om arbeidsmarkedsforholdene i varechandelen
er mangelfull.

Hensikten med prosjektet har vert 4 kartlegge endringer i neringen og ut-
fordringer for bedriftene, de ansatte og partene i arbeidslivet. Som bakgrunn har vi
i prosjektet sett pa hvordan kjedene i varehandelen meter konkurransekrav, krav
til dpningstider og kundeorientering, og fokusert pi «output» — i vir sammenheng
dreier dette seg om hva slags utfall omstillingene har fitt nir det gjelder arbeids-
tidsfleksibilitet, ansettelsesformer, opplaring og tariffspersmal.

Prosjektet har bestétt av tre hoveddeler. De to forste delene omhandlet struk-
turendringer og ansatte i varechandelen, og er tidligere rapportert i arbeidsnotatene
Struktur og utviklingstrekk i handels- og servicenaringen 1980-1998 (Jordfald
1999) og Arbeidskraft og arbeidsorganisering i varehandelen (Grytli 1999). Deler
av dette materialet brukes ogsd i den foreliggende studien. Resultater fra prosjekt-
arbeidet er ellers rapportert direkte til oppdragsgivere og til varehandelkjedene som
deltok. Det gjelder blant annet evalueringer knyttet til kurs- og oppleringsvirksom-
het, som ikke er tatt med i denne rapporten. Den foreliggende rapporten er slutt-
rapport og gir et sammendrag fra ulike deler av prosjektet, med hovedveke pa kje-
destudiene og resultater fra survey-undersekelsene.

Vir studie av arbeidsmarkedssituasjonen i varehandelen inneholder data og
resultater som vil bli tolket pé forskjellig vis. Handel og Kontor vil finne materiale
som kan stette opp under forbundets argumentasjon, og Handels og Servicenring-
ens Hovedorganisasjon vil se at andre resultater kan tas til innteke for HSHs vur-
deringer. Materialet som er presentert i kapitlene nedenfor omhandler forhold
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partene fortsatt vil strides om i tiden fremover, men ogsd omrider der partene kan
samarbeide.

Vi vil gjerne takke referansegruppen i prosjektet; Karin Torp og Margit
Glomm fra HK og Randulf Riderbo, Inger Meyer og Odd Tore Schoultz fra HSH.
En stor takk ogs3 til vire kontakter i de fire varehandelkjedene, N-kjeden, Rimi,
Elkjop og Adelsten. De bidro alle med velvillig assistanse som var helt nedvending
for gjennomferingen av survey-undersokelsene. Vi vil dessuten takke butikkledere
og ansatte i kjedenes utsalgssteder som tok seg tid til 4 svare pa vire sporreskjema-
er. Takk for innsatsen ogsd til Tori Grytli, som var prosjektleder i prosjektes forste
faser, samt til Arne Pape og Kristine Nergaard.

Oslo 31. 12. 1999

Dag Olberg
Bard Jordfald



1 Innledning

Varehandelen har gjennomgatt en rekke endringer i 1960-, 1970-, 1980-, og 1990-
drene. Dette har dels vart teknologiske og organisatoriske omstillinger — som bruken
av kjoleteknologi, fremveksten av supermarkedene og utbredelsen av selvbetjening
gjennom 1960-3rene. Det har dreid seg om endringer i kundenes sysselsettings-
situasjon og handlemeonster — illustrert ved okt yrkesdeltakelse blant kvinner og
utvidede dpningstider i butikkene gjennom 1970- og 1980-4rene. Vi har sett om-
fattende strukturendringer i handelen fra 1980-drene og videre forsterket pa 1990-
tallet — med avanserte logistikksystemer, ny betalingsformidling, sentralisering og
kjededannelse bygget pa vertikal og horisontal integrasjon. Dette har gitt sammen
med ekt make til varehandelkjedene i forhold til leveranderindustrien, hardere
konkurranse mellom kjedene, samt store svingninger i omsetning og sysselsetting.

Vi hevder ikke at endringene som er skissert over alle er nye eller at de har
virket i bare én retning. Sammen med sentralisering finner vi desentralisering og
nye driftsformer i detaljistleddene med fremvekst av ulike former for franchiseord-
ninger innenfor kjedekonseptene. Det vi hevder er at de teknologiske endringene
og de organisatoriske omstillingene i en periode pa flere tidr har virket hver for seg
og sammen, og at resultatet er en annerledes struktur — et «nytt» arbeidsmarked.
Det er de samlede virkninger av strukturendringene og omorganiseringene som har
frembrakt det vi kaller det nye arbeidsmarkedet i varehandelen. Det er dette arbeids-
markedet vi gnsker 4 bidra til 4 kartlegge med denne studien.

Det kan innvendes at det vi kaller «det nye arbeidsmarkedet i varehandelen»
er et konjunkturfenomen i den betydning at den organisering av arbeidstid vi mé-
ler i hovedsak er en tidsbegrenset mite & mate den gkte omsetningen i butikkene
de siste arene. Vi argumenterer heller for at vi har 4 gjore med strukturendringer,
ikke bare konjunkturendringer. Nér vi for eksempel peker pé okt forekomst av kort
arbeidstid og les tilknytning til arbeidsmarkedet i detaljhandelen, argumenterer vi
ogsd for at vi har med et strukturfenomen & gjore. Med det mener vi blant annet at
de utvidete dpningstidene og den sentraliserte kjedeorganiseringen har «festnet seg»
og at en ny struktur er etablert. Denne strukturen innebarer blant annet at et nytt
arbeidstidsregime i deler av varehandelen har opplest tradisjonelle former for ar-
beidstidsorganisering og langt pd vei har endret det man vanligvis kaller normalar-
beidsdagen og normalarbeidsforholdet. Sagt pa en annen mite, arbeidsmarkedet i
varechandelen selekterer nye grupper av ansatte tilpasset den nye strukturen.



1.1 Tema: Arbeidsmarkedssituasjonen
i varehandelen

Varchandelen utgjor en betydelig del av sysselsettingen i Norge. I 1997 sysselsatte
nzringen om lag 330 000 personer eller 15 prosent av alle sysselsatte (AKU 1997).
Av disse var 310 000 ansatte; 50 000 innen handel og reparasjon av motorkjore-
toyer, om lag 100 000 innen engros- og agenturhandel, mens detaljhandelen har
flest ansatte med om lag 160 000. Naringen er svert sammensatt. Den omfatter et
vidt spekter av virksomheter med ulik storrelse, med ulike produkter, og som er rettet
mot ulike markeder. Med utgangspunke i de strukturendringer som har foregatt og
utviklingstrekk aktorer i neringen selv ser som sentrale, har prosjektet denne stu-
dien bygger p& omhandlet tema som sysselsetting, rekruttering, organisering av
arbeidstid, kompetanse og opplaring, samt fagorganisering og tariffspersmal. I frem-
tiden vil mindre ungdomskull og utdanningsreformer innebzre storre konkurran-
se om ufaglert arbeidskraft. Samtidig blir det viktigere & skape arbeidsplasser som
gir ansatte med hoyere utdanning utfordringer og utviklingsmuligheter om de skal
velge 4 fortsette i naringen. P4 bransjehold og blant tillitsvalgte er det den senere
tiden rettet okt oppmerksomhet mot slike forhold.

Formalet med den foreliggende studien er & kartlegge sentrale sider ved an-
vendelse av arbeidskraft, tidsorganisering og fagorganisering i varehandelen. Var
studie omfatter i hovedsak detaljhandelen, dels engros- og agenturhandel (kapittel
2), men ikke handel med og reparasjon av motorkjeretoyer.

Prosjektet om arbeidsmarkedssituasjonen i varehandelen omfatter for det
forste sporsmal om hvordan arbeidsstyrken er sammensatt. Det gjelder kjennetegn
ved de ansatte, som alders- og kjennssammensetning, og det gjelder kjennetegn ved
arbeidsforholdet. Videre stiller vi sporsmal om rekruttering av personale.

For det andre har arbeidstidsorganisering sttt sentralt i prosjektet. Det er
kjent at mange ansatte innen varehandelen arbeider deltid, samtidig som det er store
forskjeller mellom ulike deler av handelen. Vi har forsekt & gi en oppdatert beskri-
velse, ogsd nar det gjelder de butikkansatte som arbeider kort deltid og ikke ser ar-
beidet i butikk som sin hovedbeskjeftigelse. Videre er vi interessert i sparsmél om
hvordan arbeidstidens lengde og plassering avgjores, og eventuelle alternative arbeids-
tidspreferanser blant butikkledere og butikkansatte.

For det tredje har prosjektet omhandlet sporsmal om opplaring og kompe-
tanse. Dette har dels dreid seg om oversikt og evaluering av kjedenes kursvirksom-
het, dels har vi stilt spersmal om hva de ansatte mener er viktig kompetansegrunn-
lag for arbeid i varechandelen. Vi er blant annet interessert i hvorvidt kjedene
orienterer seg mot offentlige eller andre eksterne utdanningsinstitusjoner, eller om
de i hovedsak lager og gjennomferer sine opplegg selv.



For det fjerde inngdr spersmal om fagorganisering og tariffavtaledekning. Dette
temaet dreier seg ogsd om partsforholdene i handelen mer generelt og grunnlaget
for kollektive ordninger.

I vir beskrivelse av arbeidsmarkedet i varehandelen vil ulike delarbeidsmar-
keder st sentralt. P4 bakgrunn av de opplysningene som ligger i Arbeidskraftun-
dersgkelsen lager vi en tredeling av arbeidsmarkedet, med utgangspunkt i ansattes
arbeidstid og deres opplysninger om egen tilknytning til arbeidsmarkedet. Ulike
driftsformer er ogsé et tema som gir pé tvers av temaene nevnt ovenfor. Likeledes
legger vi veke pd den sentraliserte kjedeorganiseringen og stiller sporsméal om hvilke
funksjoner som er tillagt ulike nivéer i kjedene.

1.2 Bakgrunn: Tjenestebaserte nzeringer
og varehandel

De tjenestebaserte neringene er blitt viktigere i norsk arbeidsliv. Mens hovedtyng-
den av sysselsettingen var 4 finne innen jordbruk og fiske i begynnelsen av drhun-
dret, er det de tjenestebaserte nzringene som i dag sysselsetter flest. Nedenfor skis-
serer vi trekk ved utviklingen innen tjenesteproduksjon, deretter folger en kort
kommentar om varechandelens funksjon og sammensetning.

Figur 1.1 viser den prosentvise andelen av sysselsettingen innenfor de tre
hovednzringene i perioden 1900-90. Ved arhundreskiftet var primarnzringen den

Figur 1.1 Historisk utvikling etter hovednaeringer
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storste neringen med 42 prosent av landets samlede sysselsetting. Tretti ar senere
var den tjenesteytende sektoren den storste, og sammen med sekundarnzringene
fortsatte den & vokse. Mens sysselsettingen i sekundarnaringene nadde sitt toppunkt
rundt 1975, fortsatte tjenestesektoren & vokse, og utgjorde i 1990 69 prosent av
landets samlede sysselsetting. Veksten i de tjenestebaserte neringene er ikke szrnorsk.
Man finner tilsvarende utviklingstrekk i de fleste vestlige land. Studiene til Button
og Pentecost (1993) av de tjenestebaserte naringenes sysselsettingsandel innen EU,
viste at tjenestesektoren var sterst i samtlige land. Likevel var det store interne regi-
onale forskjeller og variasjoner mellom landene. Mens 67 prosent av sysselsettin-
gen i Danmark var 4 finne i de tjenestebaserte neringene, var tilsvarende andel for
Hellas 46 prosent.

Ved forste oyekast kan det synes som at jo rikere et land er, desto storre an-
del av BNP og sysselsetting finner man i de tjenestebaserte neringene. Grunnlaget
for denne tankegangen er at velstandsutviklingen gir gjennom folgende faser: den
forindustrielle, industrielle og postindustrielle. I den forindustrielle fasen er det
primarnaringene som utgjor drivkraften i den skonomiske utviklingen, mens det
er de tjenestebaserte nzringene som er motoren i det post-industrielle samfunn
(Clark 1940, Bell 1973, Riddle 1986). Sentralt her er det som innen samfunnse-
konomisk teori har blitt kalt Engels’ lov — som kort sier at desto rikere befolknin-
gen blir, desto mindre andel av disponibel inntekt brukes pa forbruks- og kapital-
varer som mat og biler. Istedenfor & kjope bil nummer to eller TV nummer tre, velger
man 4 spise ute oftere eller reise mer. Dermed vil ogsa sysselsettingen eke i de tje-
nestebaserte naringene. Samtidig vil det innen den vareproduserende sektoren vare
store produktivitetsforbedringer over tid, mens det innenfor deler av tjenesteyten-
de sektor ikke vil finnes tilsvarende muligheter for 4 produsere samme mengde va-
rer til samme kvalitet med betydelig lavere ressursinnsats.! En stor andel ansatte i
tjenestenaringene behover derimot ikke vare synonymt med en generell hoy leve-
standard eller en velutviklet gkonomi. Eksempelvis har Japan ikke nevneverdig hoy
andel av landets totale sysselsetting i tjenesteytende sektor. Dette kan forklares med
at store deler av tjenesteproduksjonen skjer i den uformelle sektoren. Spesielt vel-
ferds- og omsorgsordningene er lite utbygd i Japan og overlates i storre grad til
husholdningene selv. Dermed kommer disse heller ikke til syne i nzringsstatistik-
ken. En annen forklaring kan vere at de japanske industriselskapene i storre grad

' Reinert (1994) trekker her inn Baumols tese om at det innen deler av tjenestenaeringene er
et direkte forhold mellom arbeidsintensivitet og kvalitet, mens det innen vareproduserende
sektor er mulig & produsere varen til samme kvalitet men med lavere arbeidsintensivitet.
Mulighetene for laerings- og stordriftsfordeler som vareproduserende sektor kan ta ut, synes
ikke a veere til stede i like stor utstrekning for deler av tjenesteytende sektor. Vi vil imidlertid
hevde at utviklingen innen store deler av varehandelen nettopp bygger pa a utnytte laerings-
effekter og stordriftsfordeler.
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enn europeiske og amerikanske selskaper har internalisert tjenesteproduksjonen
fremfor 4 kjope inn tjenester fra de formelle nzringene.

Gershuny og Miles (1983) hevder at det har vert for mye oppmerksomhet
omkring veksten i tjenestesysselsettingen fremfor eventuell vekst i forbruk av tje-
nester. Ettersporselen etter arbeidsintensive tjenester er ifolge Gershuny og Miles
svert avhengig av pris, og det er priselastisitet som er avgjorende. Dersom prisen
pa tjenestene gker, erstatter man tjenester med varer eller med tjenesteredskaper.
Tjenestenzringen vaskerivirksomhet blir erstattet av at husholdningene selv utfe-
rer tjenesten ved hjelp av egen vaskemaskin. Dermed oker ogsd behovet for trans-
port, distribusjon og vedlikehold av vaskemaskiner. Selvbetjeningssamfunnet der
husholdningene selv utferer tjenestene oker sysselsettingen i tjenesteytende sektor,
fordi de tjenesteytende neringene deltar i produksjon, distribusjon, vedlikehold og
reparasjon av varene. En rekke nye tjenester oppstdr som en folge av at massepro-
duserte varer erstatter tidligere tjenester. For Gershuny og Miles (1983) fremstir
veksten i de tjenestebaserte nzringene som et resultat av tekniske masseproduserte
nyvinninger, som gjor det mulig 4 erstatte eksisterende tjenester med varer. Disse
varene er det som igjen skaper ny sysselsetting i de tjenestebaserte neringene. Reinert
(1994) hevder at vareproduserende sektor fortsatt utgjer tyngdepunktet i gkono-
mien, selv om den tjenesteytende sektoren sysselsetter flest:

«Den gkonomiske utviklingsprosessen, i Norge som ellers i verden, har vart
en prosess der industrien 'trekker med seg' lonningene i primear- og tertizer-
sektoren, som bestandig ligger et stykke bak.» (Reinert 1994:11)

Grunnen til at de tjenestebaserte neringene har vokst i de rikeste landene, skyldes
at industrien har muliggjort denne veksten. Sysselsettingsveksten og velstandsok-
ningen innen tertizerneringene kan forklares gjennom industriens evne til & finne
og utnytte imperfekte markeder, leerings- og stordriftsfordeler (Reinert 1994). Der-
som man har en industriell base som klarer & utnytte imperfekte markeder kombi-
nert med skaladrift, vil denne trekke med seg de andre nzringene. Store deler av de
jenesteytende neringene er ifplge Reinert av sammenfallende karakter uansett hvor
i verden man befinner seg. En frisor i Rio de Janeiro utferer omtrent de samme tje-
nestefunksjonene og med samme produktivitet som en frisor i Moss. Ut fra Rein-
erts (1994) argumentasjon er drsaken til at den norske frisoren har en hoyere leve-
standard den at norsk industri i langt sterre grad enn brasiliansk klarer 4 utnytte
stordriftsfordeler og imperfekt konkurranse. Levestandarden til de to friserene blir
bestemt av det skonomiske velstandsniviet som eksisterer i den gkonomien de er
en del av. Logikken i argumentet er at tjenesteproduksjon i stor utstrekning er skjer-
met og basert pd hjemmemarkedet, mens industrien er konkurranseutsatt og gene-
rerer eksportinntekeer.
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Samtidig hevder Reinert (1994) at det er omrader innen tjenesteytende sektor som
delvis har samme kjennetegn som industrien. Han trekker her inn i hvilken grad
de tjenestebaserte neringene tar i bruk ny teknologi og utnytter de teknologiske
fremskrittene. Grunnen til at den norske friseren ikke er mer effektiv enn den bra-
silianske, skyldes at de i stor utstrekning benytter samme teknologi. Ut fra Selstads
og Sjoholts modell (figur 1.4) er det de kunnskapsintensive naringene som inne-
holder de samme kvalitetene som Reinert trekker frem ved industrien. Berg (1994)
fremhever at nyere forskning konsentrerer seg om disse delene av tjenesteytende
sektor, i form av forretningsmessige eller produsentrelaterte tjenester. Disse kunn-
skapsintensive tjenestene er ikke standardiserte, de endres etter kundens be-
hov og krever fleksibilitet i volum og design. Reinert (1994) hevder at de tjeneste-
baserte neringene har to strategiske aktiviteter i form av 4 sikre befolkningen
sysselsetting og hey velstand eller levestandard. Den sistnevnte, og for Reinert den
viktigste, aktiviteten vil omfatte bedrifter i bransjer med heye inngangsbarrierer,
bestdende av hoyt kvalifisert arbeidskraft som kontinuerlig fornyer seg. Sporsmalet
om det er industrien eller de tjenestebaserte naringene som utgjor tyngdepunktet i
en moderne gkonomi, er snarere et spersmal om hvilken type industri eller hvilken
type tjenestevirksomhet det er snakk om. Ut fra Reinerts argumentasjon er svaret
at man ma ha en industriell base som klarer & utnytte stordriftsfordeler og imper-
fekt konkurranse. For 4 kunne vere en del av en innovasjonsbasert imperfekt kon-
kurranse ma man i tillegg ha heykompetente og innovasjonsdrevne produktrelaterte
tjenester. Dersom man lykkes 4 ha begge, vil man kunne klare 4 dra med seg andre
deler av tjenesteytende sektor. Vareproduserende sektor er ikke viktig fordi den bestar
av industri, pa lik linje med at tjenestesektoren ikke er viktig fordi den bestar av
jenestebaserte neringer. Snarere er det innholdet i enkelte deler av industrien og
tjenestenaringene som er viktig for 4 kunne konkurrere internasjonalt og opprett-
holde og bedre velstandsniviet generelt i samfunnet.

Silvestro et al (1992) har forsekt 4 klassifisere forskjellige tjenester etter di-
mensjoner ved selve tjenesteoperasjonen, ut fra en type kvalitetsindeks. Seks dimen-
sjoner trekkes frem:

. Er mennesker eller maskiner i fokus?

. Hva er gjennomsnittlig kontaketid mellom kunde og kundebehandler?

. I hvilken grad er tjenesten tilpasset eller standardisert ?

. I hvilken grad har kundebehandleren myndighet til & utfore bedemmelser

eller endringer for & oppfylle kundens behov?

. Skjer hoveddelen av verdiskapingen i frontlinjen (som hos friseren) eller pa
bakrommet (som hos strategikonsulenten)?
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. Er produkt (som pé bilverkstedet) eller prosess i fokus (som i et utdannings-
kurs)?

Ved & kombinere de seks dimensjonene med det kundevolumet som betjenes, grup-
perer Silvestro et al (1992) de forskjellige tjenestefunksjonene inn i tre hovedkate-
gorier: profesjonelle tjenester, serviceshop-tjenester og masseservice-tjenester. Ser-
vicestrategi, kontroll av tjenesteoperasjonen og hvorledes man kan mile utforelsen
av operasjonen vil i stor grad avhenge av hvilken kategori tjenesten blir levert fra.

Bade Silvestro et al (1992) og Reinerts (1994) fremhever de profesjonelle
tjenestene, som innehar kjennetegn av strategiske aktiviteter. Tjenesteytende sek-
tor har tradisjonelt vert betraktet som skjermet, men enkelte tjenestenzringer har
gjennomgitt en betydelig internasjonaliseringsprosess. I hovedsak er det snakk om
to forskjellige fenomener: internasjonal handel med tjenester og multinasjonale tje-
nestevirksomheter (Dicken 1992). Den internasjonale handelen med tjenester kan
igjen deles opp i to forskjellige grupper: standardiserte tjenesteytelser som kan sel-
ges likt i mange land, og spesialtilpasset tjenesteyting.

Teknologiske endringer har, forst og fremst innen informasjonsteknologi og
telekommunikasjon, muliggjort en internasjonaliseringsprosess. Daniels (1997) deler
de internasjonale tjenestene inn i tre kategorier: informasjonstjenester som bank,
finans og forsikring, varerelaterte tjenester som distribusjon, transportledelse og

Figur 1.2 Ulike typer av tjenester etter prosess og volum

Typer av
tjenesteprosesser Kundevolum Kjennetegn
Profesjonell Lavt Kunden i fokus
Eksempel: Lang kontakttid
IT-konsulent . .
Stor kundetilpasning
Stor myndighetsoverfering
Frontlinjen har stor verdiskaping
Prosessorientert
Serviceshop Middels Menneske og utstyr i fokus
Eksempel: Middels kontakttid

Bankfunksjonzer Middels kundetilpasning

Middels myndighetsoverfering
Frontlinje og stettefunksjoner skaper

Merverdi

Prosess- og produktorientert
Masseservice Hoyt Utstyrsorientert
Eksempel: Kort kontakttid

Kundebehandler i

lavprisbutikken Liten kundetilpasning

Liten myndighetsoverfering
Stgttefunksjonene har stor verdiskaping

Produktorientert
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Figur 1.3 Verdens eksport fordelt etter tjeneste eller vareproduksjon
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installasjon av infrastrukeur og personlige stottetjenester som velferd, catering og per-
sonlige reiser. Med fi unntak dreier de forskjellige tjenesteklassifiseringene seg om
tjenester rettet mot andre forretningsmessige virksomheter, fi av de internasjonale
tjenestene er rettet mot forbrukermarkedet.

OECD har foretatt beregninger av storrelsesforholdet mellom eksport av
tjenester og eksport av varer pa verdensbasis. Figur 1.3 viser hvorledes eksport med
tjenester har vokst i perioden 1975-95, mens tjenesteeksporten utgjorde om lag en
fjerdedel av verdens eksport i 1975, var over en tredjedel av verdens eksport i 1995
tjenesteproduksjon. Veksten i tjenesteeksport har vart storre enn veksten i vare-
eksport i perioden. Veksten skyldes i hovedsak gkning og ekspansjon innen finan-
sielle tjenester, bank, kommunikasjon og forsikring, samt andre forretningsrelater-
te tjenester. Deler av tjenestesektoren synes dermed & f3 gkt betydning i handelen
pa tvers av landegrensene. Norsk naringsliv har tradisjonelt hatt stor eksport av tje-
nester, gjennom den norske handelsfliten. Med oljevirksomheten har eksportutvik-
lingen gtt motsatt vei.

Tjenestebaserte neeringer

Ut fra standard for naringsgruppering (SN83 og SN94) er all neringsvirksomhet
deltinn i tre hovednaringer: primer-, sekunder- og tertizrnaringer. Den sistnevnte
produserer tjenester, de to forste produserer varer. Hva det er som blir «outpu» eller
resultatet av den gkonomiske aktiviteten, styrer hvorledes de skonomiske virksom-
hetene blir klassifisert. De tjenestebaserte naringene blir ofte «negative» definerrt,
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ved at de ikke tilhorer vareproduserende sektor. Dersom virksomheten ikke produ-
serer varer, blir aktiviteten klassifisert som tjenestevirksomhet. Folgende virksom-
heter er definert som tjenesteytende nzringer, og utgjer til sammen tjenesteytende

sektor:

. Varchandel, reparasjon av kjoretoy og husholdningsapparater

. Hotell- og restaurantvirksomhet

. Transport og kommunikasjon

. Finansiell tjenesteyting og forsikring

. Eiendomsdrift, forretningsmessig tjenesteyting og utleievirksomhet

. Offentlig forvaltning

. Undervisning
. Helse- og sosialtjenester
. Andre sosiale og personlige tjenester

Som oversikten viser er de tjenestebaserte neringene heterogene. Her finner man
yrker som datakonsulenter, brannmenn, butikkmedarbeidere, hjelpepleiere, lere-
re, bussjaferer, advokater, arkitekter og, for dens saks skyld, forskere. Det eneste
fellestrekket yrkene har, er at aktiviteten ikke produserer fysiske varer. De forskjel-
lige tjenestebaserte nzringene bestir av en mengde forskjellige virksomheter med
tilhgrende tjenesteyrker.

Det har blitt gjort flere forsek pa & bryte opp tjenesteytende sektor i en mer
hensiktsmessig inndeling. Vannebo (1981) definerte zertierneringer som tjenester
relatert til hjemmesfaren som hotell, restaurant og private tjenester (frisorer, begra-
velsesbyrder, treningssentre og lignende). Neringer som er koblet opp mot de va-
reproduserende sektorene som transport, varehandel og forretningsmessige tjenes-
ter, ble betegnet som kwvartere neringer, mens de kvintere nzeringene relaterte seg
til forbedring av menneskelige egenskaper og funksjoner, i form av undervisning,
helse- og sosialtjenester og offentlig forvaltning.

Andre mulige inndelinger av tjenestebaserte naringene er 4 gruppere ut fra
eierform (offentlig eller privat), grad av markedsorientering eller ut fra tjenestens
oppgave. Tjenestenaringene kan ogsd klassifiseres ut fra objekter som betjenes, eller
etter om de h&ndterer varer, mennesker eller informasjon (Berg 1994). Selstad og
Sjeholt (1990) har laget en matrisemodell hvor de forskjellige sektorene i de te-
nesteytende nzringene har blitt gruppert etter objektet man betjener. Tjenestene
har da blitt delt inn etter om de er varebehandlende, personlig relaterte eller kunn-
skapsintensive.
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Figur 1.4 Tjenestesektorer etter marked og objekt

Formell tjenesteproduksjon Uformell
Intern Tjenestenaeringer tjeneste-
produksjon produksjon
av tjenester i
vareprodu- .
P Produktrelat- Blandede  Personlige
serende . . .
. erte tjenester tjenester tjenester
naeringer
Varebehandl- Forbrukerens del
ende Transport- Transport . av tjeneste-
. P Engroshandel P Detaljhandel jeneste-
tjenester avdeling bedrifter produksjon i
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Personlig
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tjenester
Kunnskapsin- . N Studier o
. P Planlegging Universiteter . 9
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Kilde: Fritt etter Selstad og Sjgholt 1990

Figuren illustrerer mangfoldet i tjenesteproduksjonen. I hvilken grad tjenestepro-
duksjonen skjer i den formelle eller uformelle sektoren, vil vaere med pd & bestem-
me viktige méleparametere som registrert sysselsetting og sektorens storrelse i form
av bedriftsmasse. I det statistiske tallmaterialet kommer sysselsetting og bedrifter
bare frem dersom tjenesteproduksjonen skjer i den formelle gkonomien. P4 sam-
me mite viser figuren at tjenesteyrker kan uteves i de vareproduserende naringe-
ne. Den grupperer ogsi de formelle tjenestenzringene etter hvilke marked de be-
tjener. Man setter et skille mellom forbrukermarkedet og bedriftsmarkedet, eller om
tjenestene er rettet mot personlige forbrukere eller andre gkonomiske virksomhe-
ter. Noen tjenestetilbydere betjener begge markedene og betegnes som blandede.

Varehandelens funksjon og form

Varchandel er en omfattende og sammensatt nering, samtidig som det finnes klare
fellestrekk. I hovedsak sorger den for 4 flytte varene fra produsent til forbruker. Som
beskrivelse pa vareflyten brukes betegnelsen markedsferingskanal, som defineres
som: «Et sett av gjensidige avhengige organisasjoner som medvirker til & gjore et
produkt eller en tjeneste tilgjengelig for bruk eller forbruk.» (Gripsrud og Nygaard
1995:9) Definisjonen er vid, i den forstand at man kan trekke enhver naringsvirk-
somhet inn i den. I hovedsak er det tre funksjoner som blir utfort i denne distribu-
sjonskanalen:
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Fysisk distribusjon. Varene m3 kunne forflyttes fra et sted til et annet, de ma
kunne lagres eller oppbevares og de ma kunne settes sammen pd en slik méte
som forbrukerne vil. Funksjonen eller varestrommen gir én vei, fra produ-
sent til forbruker.

Informasjonsformidling. Informasjonen gir i motsetning til den fysiske dis-
tribusjonen begge veier, bade fra forbruker til produsent og fra produsent
til forbruker. Forbrukeren seker informasjon, mens produsenten forsgker &
gi informasjon om varer og tjenester.

Transaksjonsgjennomforing. Refererer til overforing av eiendomsretten til
godet. Transaksjonen bestir av & komme til enighet om betingelser for salg,
betalingsforbindelser, finansiering og gjennomfering av avtalen. En viktig del
av handel er knyttet opp mot transaksjonsgjennomfering. I likhet med in-
formasjonsformidlingen gir strommen begge veier fra produsent til forbru-
ker og omvendt.

Disse tre funksjonene er like for all varehandel, men selve formen pa distribusjons-
kanalen varierer kraftig. Hvilke varer som stremmer gjennom, de ulike aktorenes

funksjoner, posisjoner og forhandlingsstyrke vil veere med pa 4 forme distribu-

sjonskanalen. Markedsforingskanalen til kapitalvarer avviker fra kanalen til mer
forbruksrelaterte varer. Gripsrud og Nygaard (1995) trekker inn felgende fem di-

mensjoner som i stor grad vil vere med pé 4 danne kanalens form:

Geografisk tilgjengelighet. Geografisk tilgjengelighet ses i sammenheng med
hvor hyppige og uforutsette innkjopene er. Vi kjoper melk og brod oftere
enn vi kjgper vaskemaskiner, slik at vi er mer villig til 4 reise langt for & kjope
varer vi handler sjelden. Istedenfor 4 ga til nzermeste butikk kan man benyt-
te kiosken pa hjernet for 4 handle inn potetgull, brus og tobakk. Forbruke-
ren foretar avveininger mellom hvor lang tid han skal bruke pd 4 f3 tak i varen
og prisen pd selve varen.

Varemengde. Varemengde refererer til hvor mye vi kjoper inn av varen av
gangen. Selv om fem kilo salt trolig ikke koster serlig mye mer enn en halv
kilo salt, kjoper en vanlig husholdning sjelden varen i s store mengder.
Varens holdbarhet, hvor ofte vi bruker varen, lagring og transport er med
pa 4 bestemme varemengden som kjgpes inn. Et annet eksempel er mote-
kler, hvor holdbarheten er «begrenset». Selv om platdjoggesko var moderne
sommeren 1998, var det forhdpentligvis ingen som kjopte inn mange par
for 4 ha i drene som kommer.

Ventetid. Refererer til tiden fra bestilling til levering. Varens type bestemmer
i stor grad hvor villige vi er til & vente. Vi er lite villig til 4 vente flere dager
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pa et brod hos bakeren, mens vi er mer villig til 4 vente pé en spesiell bil eller
et mobel. Enkelte varer blir ogsé laget pa bestilling etter forbrukerens spesi-
fikasjoner. Bilens farge, interior, utstyr og ekstrautstyr er eksempler pa spe-
sifikasjoner som gjor at man md vente.

. Sortimentsbredde og -dybde. Refererer til antall typer og varianter som blir
tilbudt i handelsleddet. Noen butikker vil ha et lite og begrenset utvalg, mens
andre vil kunne ha dypere eller bredere utvalg. Det klassiske eksemplet pd
liten bredde og dybde er lavprisbutikkene, mens stor bredde og dybde kan
representeres ved de tradisjonelle varemagasinene. Stormarkeder har stor
bredde og liten dybde, mens ekstreme spesialister har lite bredde men stor
dybde. I utgangspunktet ensker forbrukeren seg et utvalg med bide bredde
og dybde, og det avgjerende vil vere hvor villig man er til & betale for gk-
ningen i vareutvalget.

. Vareinformasjon. Kunden har ikke perfekt informasjon om varen og dens
egenskaper. Samtidig vil det vare forskjeller i behovet for informasjon, av-
hengig av hvilken type vare det er snakk om. Hvordan informasjonen over-
fores vil ogsd ha innvirkning, jo heyere grad av personlig og skreddersydd
informasjon, desto dyrere er vareinformasjonen.

Geografisk tilgjengelighet, varemengde, ventetid, sortimentsbredde og -dybde og
vareinformasjon vil danne markedsferingskanalens form og utseende. Samtidig vil
markedet som skal betjenes vare med pa & forme kanalen. Handelsbedriftene kan i
hovedsak selge sine produkter til andre bedrifter, hvor produktet gir inn som en
del av disse virksomhetenes verdiskaping, eller de kan selge til vanlige forbrukere.

1.3 Opplegg og datakilder

Vir studie av arbeidsmarkedet i varechandelen er forst og fremst deskriptiv. Kart-
leggingen bygger pi flere forskjellige tilnzermingsméter nir det gjelder metodiske
opplegg, datakilder og analysenivier.

I hovedsak er prosjektet basert pd en kvantitativ tilnerming, men data er
supplert med kvalitative informantintervjuer pa bransje- og kjedenivé, samt case-
studier og intervjuer i enkelte butikkutsalg. P4 makronivé presenteres aggregerte
oversikter over sysselsettingsutvikling og arbeidstidsorganisering, og pa mikroniva
vises butikkenes bemanningsplaner og enkeltansattes vaklister. I tillegg til kartleg-
ging av omrader som arbeidstidsorganisering, omfang av ulike rekrutteringsformer
og tilknytningsformer med videre, er vi interessert i erfaringer og vurderinger blant
ledere og ansatte i butikkene.
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Informantintervjuer og casestudier, skriftlig dokumentasjon
Informantintervjuene blant ledere ble gjennomfert i flere store handelskonsern, i
bransjeorganisasjoner, og i tilstetende bransjer. Innad i varehandelkjedene ble in-
tervjuene forst foretatt blant kjedens toppledere og tillitsvalgte, og senere blant
enkelte ledere og ansatte i butikkene. Vi intervjuet personalledere, opplaringslede-
re eller kjedeledere, i fire kjeder. To representerte faghandelen (Elkjop og Adelsten),
de to andre representerte dagligvare- (Rimi) og servicehandel (N-kjeden, Narvesen).
Via lederintervjuene pé kjedenivé fikk vi ogsd skriftlig informasjon. Intervjuene i
fire av utsalgsstedene ble lagt opp som halvstrukturerte intervjuer, styrt av en
temaliste der hovedspersmalene gjaldt rekruttering, arbeidstid, tilknytningsformer,
kompetanse og fagorganisering.

Eksterne registre

Bedrifts- og foretaksregisteret

Den mer kvantitative tilnzermingen bygger p4 to sett registerdata og utvalgsunder-
sokelser. Av eksterne kilder ble Bedrifts- og foretaksregisteret og Arbeidskraftunder-
sokelsen til Statistisk sentralbyrd (SSB) benyttet. Bedrifts- og foretaksregisteret
(BOF) er ikke en utvalgsundersgkelse, men et register, en fullstendig oversike over
hele bedrifts- og foretakspopulasjonen. I likhet med Arbeidskraftundersekelsen
(AKU) er det samlet inn informasjon til BOF fra tidlig pa syttitallet, men det fin-
nes flere tidsrekke- og kategoriseringsmessige brudd i materialet. I dette registeret
gér det et sentralt skille mellom bedrift og foretak. Med bedrift menes en funksjo-
nell enhet hvor det hovedsakelig drives aktiviteter som faller innenfor en bestemt
naringsgruppe, mens det med foretak menes en institusjonell enhet som omfatter
all virksomhet som drives av samme eier. Et foretak kan bestd av en eller flere be-
drifter og foretak faller som regel sammen med begrepet firma, mens en bedrift som
oftest er sammenfallende med avdeling. Arlig registreres det blant annet antall 4rs-
verk, samlet omsetting, lokaliseringskommune og eierform. De forskjellige bedrif-
tene og foretakene kategoriseres etter kode for nzringsvirksomhet (SN 1994). Nér
det gjelder dekningsgraden er ikke alle nzringer med i BOE Varehandelen er imid-
lertid dekket, men delvis med en svak dekningsgrad de forste drene registreringene

skjedde.

Arbeidskraftundersokelsen

Arbeidskraftundersgkelsen omfatter informasjon om utviklingen i sysselsetting og
arbeidsledighet, og om forskjellige befolkningsgruppers tilknytning til arbeidsmar-
kedet. AKU systematiserer individer ut fra arbeidsstyrkestatus, ut fra om man er
sysselsatt, arbeidsledig eller utenfor arbeidsstyrken. Denne utvalgsundersekelsen
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foretas kvartalsvis og er blitt gjennomfert siden tidlig pa syttitallet. Opp gjennom
drene har det vert endringer bade i utvalgsstorrelse, sporsmalsstillinger og utvalgs-
sammensetning, slik at det ogsé her finnes enkelte brudd i tidsserien. AKU for det
siste dret innbefatter om lag 24 000 personer i alderen 16-74 ar (per kvartal), ba-
sert pa trekking av familieenheter. Personene i utvalgsundersgkelsen kan grupperes
etter hvilken naering de er tilknyttet (Standard for neringsgruppering - NOS C 182)
hvilke yrke de har (Standard for yrkesklassifisering ISCO 88), og etter hvilke ut-
danning de har (Standard for utdanningsgruppering - SNS nr. 7 1989). Underso-
kelsen véren 1997 omfattet i alt 21 200 personer. I underkant av 15 000 var syssel-
satte og vel 2100 var ansatt i varehandelen. Av mer innholdsmessige forhold sperres
det etter hoved- og eventuelle biarbeidsforhold, utferte timeverk, avtalt arbeidstid,
faktisk arbeidstid, rekrutteringsmetode til stillingen, hvorledes man selv oppfatter
sin tilknytting til arbeidsmarkedet, grad av over- eller undersysselsetting, og s videre.

Egne registre

I forbindelse med prosjektet ble det ogsa bygd opp egne trekkregistre ut fra kjede-
nes regnskaps- og lennssystemer. Trekkregistrene ble anonymisert, slik at det ikke
var mulig & identifisere enkeltpersoner. Opplysninger om aldersfordeling, ansien-
nitet, timeantall per mined og driftsform, bygger pa disse registrene, som ogsa ble
brukt som trekkgrunnlag for vire egne survey-undersokelser. Undersokelsene ble
gjennomfert postalt av meningsmélingsinstituttet Opinion.

Populasjon og kjedestruktur i egne utvalgsundersekelser

Hele populasjonen bestar av fire store butikkjeder innenfor omfattende varehan-
delkonsern. De fire er servicehandelkjeden Narvesen, dagligvarekjeden Rimi, fag-
handelkjeden Elkjop og tekstilkjeden Adelsten. I forste rekke var vi interessert i selve
salgsnettet. Ansatte i konsern- og stottefunksjoner inngér ikke i populasjonen i

Tabell 1.1 Populasjon, kjedestudier

Egeneide Franchise eller Ansatte*
Kjede Butikker butikker kommisjonaer (gjennomsnitt)
Adelsten 61 61 0 915 (15)
Elkjop 85 23 62 1250 (15)
Narvesen 410 54 356 1909 (5)
Rimi** 411 245 166 5220 (13)

* Disse tallene avviker noe fra kjedenes egne tall, ettersom vi har tatt ut en del stottefunk-
sjoner.

** Det ble ikke trukket ut noen butikker i Rimi Sgr, disse er derfor ikke med i populasjonstal-
lene Vi har heller ikke trukket blant franchisetakerne i Rimi @st . Dette forklarer forskjellen i

var populasjon og Rimis egne tall.
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survey-undersokelsene. Med unntak av Adelsten drives butikkene i de tre andre kje-
dene bide i form av egeneide virksomheter (filialkjede) og som franchise-, kommi-
sjonar- eller frivillige virksomheter. Rimi-kjeden har om lag 50 prosent egeneide
utsalgssteder, Elkjop har 30 prosent egeneide og Narvesen driver 14 prosent av ut-
salgsstedene selv. De resterende butikkene drives pd kommisjon (Narvesen), som
franchisefilialer (Rimi) eller som frivillige forhandlere (Elkjop). Narvesen og Elkjops
storste butikker, mélt i antall ansatte og omsetning, er i all hovedsak egeneide. Hos
Rimi er det derimot ingen storrelsesmessig forskjell mellom de to driftsformene.
Det er ogsa klare forskjeller pa butikkstrukturen i de forskjellige kjedene. N-
kjedens kiosker har ikke s& mange ansatte som Elkjops stormarkeder, samtidig som
det ogsi er store forskjeller i storrelse mellom de fire konsernene. Rimi har over ti
ganger s& mange ansatte i butikknettet og dtte ganger s mange butikker som Adels-
ten. Ettersom det er sé store forskjeller i butikksterrelse, kjedestorrelse og driftsform
har vi delt den totale populasjonen inn i fire forskjellige delpopulasjoner. Samlet
omfatter populasjonen nesten 10000 ansatte og i underkant av 1000 utsalgssteder.

Utvalgstrekking, svarprosenter og skjevheter

Innenfor rammene for prosjektet hadde vi anledning til maksimalt 4 sende ut 3000
skjemaer, med purremuligheter pi om lag 1000 respondenter. Nar det gjelder ut-
valgstrekkingen er vi er mer sdrbare i mindre delpopulasjoner enn i storre delpopu-
lasjoner. Vi er avhengig av at utvalgets prosentvise andel av populasjonen (brutto-
utvalget) er storre i de mindre kjedene, enn i de storre kjedene. Med andre ord ma
bruttoutvalget vere hoyere i Adelsten og Elkjop enn i Narvesen og Rimi. Tilsva-
rende ma det vare et hoyere bruttoutvalg blant lederne enn blant de ansatte etter-
som det er feerre av disse. Det var videre onskelig med lik fordeling etter driftsform
i utvalget som i populasjonen. Andre faktorer som ble vurdert var 4 trekke flere innen
de aller yngste aldersgruppene ettersom disse tradisjonelt har lavere svarprosent enn
de mer etablerte aldersgruppene. Selv om arbeidstakerne under 25 ar er vanskeli-
gere 4 f3 svar fra, valgte vi ikke & overtrekke blant disse.

Totalt ble det trukket et bruttoutvalg pa 2932 respondenter, med 697 bu-
tikksjefer og 2235 butikkansatte. Det ble purret pa 1000 respondenter. Samlet svar-
prosent var 39,3 prosent blant de ansatte og 47,3 prosent blant butikksjefene. Dette
er lavere svarprosenter enn vi er vant med fra tilsvarende undersokelser i andre bran-
sjer. Det nye arbeidsmarkedet i varehandelen gir ikke hoye svarprosenter. P4 den
andre siden opererer andre varehandelsundersgkelser vi kjenner til med lavere svar-
prosent enn det som ble oppnadd i den foreliggende studien. Vi kan ogsa gi ut fra
at reell svarprosent i vér studie er noe hgyere enn angitt ovenfor. Vi fikk underveis
flere meldinger om respondenter som hadde sluttet i butikken. Disse tilhorte der-
med ikke veert nettoutvalg. Vi gir videre ut fra at vi har fanget opp den mest stabile
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delen av butikknettet og at frafallet er storst blant ansatte med lgsest tilknytning til
arbeidsmarkedet. Vi har kontrollert utvalgene mot AKU-data og kjederegistre der
dette var mulig.

I alle utvalgsundersokelser vil det vere feilmarginer. Jo storre utvalg desto
mindre vil feilmarginene vere?. Fordi vi kjenner til populasjonsstorrelsen i de fire
kjedene, kan vi nedjustere konfidensintervallene. For 4 kunne gjore dette beor ut-
valget vare pa 20 prosent av hele populasjonen. Samtlige ledere i de fire kjedene,
og ansatte i tre kjeder fyller dette kravet. For ansatte i Rimi derimot er utvalgets andel
av populasjonen under 20 prosent. Det vil i korthet si at vi md regne med noe storre
feilmarginer for de ansatte i Rimi.

1.4 Kapitteloversikt

De videre kapitlene gir ssmmendrag fra de tre hoveddelene i prosjektet om arbeids-
markedssituasjonen i varchandelen. Forste fase i prosjektet omhandlet strukturelle
endringer i varehandelen. Som datagrunnlag ble Bedrifts- og foretaksregisteret til
Statistisk sentralbyrd benyttet. Denne delen av underspkelsen s blant annet pa
utviklingen innen engroshandel og detaljhandel, herunder dagligvarchandel og fag-
handel. Kjedenes ekspansjon og varehandelens oppbygging var et av temaene i denne
delen av prosjektet. Kapittel 2 gir en sammenfatning over utviklingen i drsverk,
bedrifter og bransjestruktur.

Andre fase i prosjektet dreide seg om informantintervjuer og analyse av til-
gjengelig arbeidsmarkedsstatistikk. I hovedsak bygger vi pd data fra Statistisk sen-
tralbyrds Arbeidskraftundersokelse. Kapittel 3 gir oversike over butikkansattes ar-
beidstid og forskjeller i tilknytning til arbeidsmarkedet samt kjennetegn ved
arbeidsforholdet. I kapitlet brukes AKU ogsa til 4 kartlegge graden av fagorganise-
ring og tariffavtaledekning innen varehandelen.

Tredje fase i prosjektet har bestdtt av casestudier i fire store konsern i ulike
deler av detaljhandelen. Her bygger vi pd informantintervjuer sentralt og lokalt i
kjedene, foreliggende skriftlig materiale, samt survey-undersokelser rettet mot bu-
tikkledere og ansatte i utsalgsstedene. De fire varechandelkjedene representerer for-
skjellige deler av detaljhandelen. Kapittel 4 omhandler N-kjeden til Narvesen, som
i var studie representerer service- og kioskhandel. Dagligvarehandel illustreres i
kapittel 5 med Hakongruppens Rimi. Faghandelen er representert ved Elkjop i

2] en undersgkelse med 800 respondenter og et konfidensintervall pa 95 prosent, vil feilmar-
ginene for frekvensfordelingene variere fra 2,1 prosent ved en 10/90 fordeling til 3,5 prosent
ved en 50/50 fordeling. Vi kan altsa si med 95 prosent sikkerhet at et resultat pa 10 prosent,
ligger mellom 7,9 og 12,1 prosent dersom vi hadde undersgkt hele populasjonen.

22



kapittel 6, mens kapittel 7 omhandler mote- og tekstilhandel i Adelsten. De fire
casekapitlene er bygget opp etter samme lest. Forst kommenterer vi kort organisa-
sjonsstrukturen i kjeden, deretter folger oversikter over personale, rekrutteringsfor-
hold, arbeidstidsorganisering, opplering og kompetanse, samt fagorganisering og
tariffspersmal. Kapittel 8 gir en kort oppsummering av noen hovedtrekk.
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2 Bedrifter og sysselsetting

Dette kapitelet omhandler strukturmessige utviklingstrekk i varehandelen. Neerin-
gen har gjennomgitt store endringer de siste arene, bide nir det gjelder organisa-
sjon og eierskap gjennom nye allianser og oppkjep. De fire varehandelkjedene som
er med i var undersokelse illustrerer denne utviklingen. Tre av dem har i lopet av
1999 endret sine eierkonstellasjoner. Adelsten ble kjopt opp av svenske Kappahl,
Elkjop ble kjopt opp av engelske Dixons, Hakon Gruppen formaliserte sitt part-
nerskap med svenske ICA gjennom fusjon, for deretter & slippe inn nederlandske
Royal Ahold pi eiersiden. Nir det gjelder den fjerde casen, Narvesen, har konser-
net en spesiell eierstrukeur. Den historiske eieren, Stiftelsen Fritt ord, har valgt ikke
4 endre vedtektenes begrensing av eierandeler. Dersom dette skjer vil trolig andre
kjopesterke konstellasjoner vare pé plass. De siste par drene har endringene pa ei-
ersiden vart mer péfallende enn endringer i bedrifts- eller avdelingsstruktur. Det
har kommet til nye butikker, og ikke minst nye butikksentre. Men lokaliseringen
av utsalgsstedene er i hovedsak den samme selv om butikkenes eierforhold, logo og
innredning kan ha blitt endret. Strukturen i selve butikknettet er mer fasttomret
enn konstellasjonene pi eiersiden.

Over tid har det imidlertid funnet sted omfattende struktur- og organisa-
sjonsendringer i varehandelen. Nedenfor beskriver vi noen hovedtrekk disse end-
ringene. Datagrunnlaget er Statistisk Sentralbyrds Bedrifts- og foretaksregister
(BOF), varehandelstatistikk, og annen bransjerelatert informasjon.

De viktigste utviklingstrekkene i handelen kan knyttes til fremveksten av
sterke sentralstyrte aktorer. Varehandelkjedene har i lopet av de siste 10-15 arene
ekspandert kraftig, samtidig som de har foretatt bide vertikale og horisontale inte-
grasjoner i sine virksomheter. Den vertikale ekspansjonen omfatter lukking av
distribusjonskanalen for & oppnd bedre kontroll over vareflyten. Tilsvarende har de
gjennom en horisontal ekspansjon gitt inn i nye geografiske og bransjemessige
markeder. De store kjedene har overtatt en stadig storre del av markedet. Deres
butikker er storre og har heyere omsetting per ansatt enn resten av naringen.
Kjennetegnet for disse aktorene, uavhengig av bransje, er i forste rekke at de er sen-
tralstyrte organisasjoner, der sentralleddet har betydelig innflytelse og koordinerings-
makt. Dermed foregdr den fremste konkurransen mellom handelskonsernene og
kjedene. Samtidig bygges allianser pé tvers av tradisjonelle og etablerte grenser, bide
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bransje- og markedsmessig. Et sitat som gjelder en av kjedene i vir undersokelse
illustrerer denne utviklingen:

«I vire oyne er markedene i Norden si smé hver for seg at det vil vaere galskap
ikke 4 se hvor store effektivitetsgevinster det er & hente ved 4 ha et nordisk
perspektiv» (Elkjops drsmelding 1997)

Definisjonen av hjemmemarkedet endres. For de store varehandelkonsernene er det
snarere det nordiske markedet som blir hjemme. Men det vil ogsa vere forskjeller
mellom bransjer og delmarkeder. Samtidig er det ogsa slik at det norske markedet
lenge har hatt store svenske aktorer, som IKEA og Hennes&Mauritz. Den nordiske
plattformen har vert tilstede for noen av akterene i lang tid.

Selv om de sentralstyrte aktorene har gkt sin posisjon og betydning, viser data
fra Bedrifts- og foretaksregisteret at bedriftsenhetene fortsatt er sm. Med andre ord
er det fortsatt mange smé butikker, selv om det er klare forskjeller innad i hande-
len. Det er kun innen dagligvare, apotek og mgbler man finner over 40 prosent av
sysselsettingen i bedrifter med mer enn 20 drsverk. Tilsvarende finnes det innen
engrosdelen mange smé bedriftsenheter, selv om andelen bedrifter med mer enn 20
ansatte er hoyere her. Selv om sentralakterene er store, er altsd bedrifts-, og avde-
lingsenhetene mange og smé. Det er miten aktivitetene er organisert som har endret
seg, fra delte funksjoner mellom detaljist og grossist til integrerte systemer. Opp-
byggingen av kompetanse konsentrert rundt sentralleddene preger ikke bare de
angjeldende bransjene. En folge er ogsd at det har kommet nye tjenestetilbud pa
tvers av tradisjonelle bransjegrenser.

Nedenfor folger forst en generell kommentar om strategiske veivalg, deretter
gar vi mer konkret inn pd utviklingen nér det gjelder bedrifter og sysselsetting innen
detalj- og engroshandel.

2.1 Strategiske veivalg

De forskjellige handelsaktorene konkurrerer ut fra forskjellige, mer eller mindre
bevisste, strategier. Ifolge Porter (1980) kan man bare oppni varige konkurranse-
fortrinn gjennom sikalte generiske strategier. Dersom man forseker 4 gjore litt av
alt eller folge alle mulige strategier, vil man ende opp «stuck in the middle» og lenn-
somhet og konkurranseevne svekkes.

Kostnadslederskap eller prislederskap refererer til at virksomheten oppnér
konkurransefortrinn gjennom lavere totalkostnader enn konkurrentene. Fordi man
har de laveste kostnadene, sitter man igjen med overskudd etter at de andre aktgrene
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har konkurrert bort sitt potensielle overskudd. Erfaringskurven eller den akkumu-
lerte kunnskap man oppnar ved & produsere eller distribuere et gode over tid, bidrar
til 4 redusere totalkostnadene. Den som har mest erfaring vil dermed ogsé vaere den
som har sterst mulighet til & hoste fordelene av den akkumulerte erfaringen. For &
kunne bli kostnadsleder kreves det ofte en hoy markedsandel eller andre fordeler i
form av billige innsatsfaktorer. Kostnadskontroll og leting etter kostnadsreduksjo-
ner vil derfor vare viktig i en slik strategi. Dermed mé& man ogsa forsoke 4 ha si
lave kostnader som mulig til transport og logistikk, forskning og utvikling, service
og markedsforingstiltak. Figur 2.1 viser at strategien kan fores i brede segmenter,
men ogsd innenfor smale eller nisjeorienterte deler av markedet.

Differensiering dreier seg om & skille ut produktet pa en slik méate at det opp-
fattes som noe helt spesielt blant forbrukerne og blant de andre i bransjen. Etter-
som forbrukeren oppfatter merket eller tjenesten som noe helt spesielt, vil han eller
hun ogsé vare mer lojal og mindre prisfelsom. Differensiering kan skje gjennom
flere virkemidler som produktutforming, design, service, teknologi eller forhand-
lernett. Som for kostnadslederen kan man forsgke & betjene hele markedet, eller man
kan forsoke 4 nd utvalgte markedssegmenter.

De to konkurransestrategiene kan uteves pé flere nivéer; ved at den enkelte
butikk konkurrerer med nabobutikken, at kjopesenteret utenfor bykjernen konkur-
rerer med bysenteret, at de forskjellige butikkjedene konkurrerer med hverandre,
eller at kjedegrupperinger konkurrerer med andre kjedegrupperinger. Bonuskort er
et eksempel pa hvordan de forskjellige kjedegrupperingene forseker & konkurrere
med hverandre, ved at man fir «bonuspoeng» bide i dagligvare og faghandel.

De to generiske strategiene vil veere med pd 4 danne forskjellige tyngdepunkt
innen forskjellige delene av handelen. Selv om det finnes selvstendige butikker eller
kjedekonsepter som har en klar differensieringsstrategi, dominerer ikke denne typen

Figur 2.1 Generiske strategier
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butikker norsk dagligvarehandel. Lavpriskjedene med en pris- og kostnadsleder-
strategi har opparbeidet en sterk posisjon. Muligheten for differensieringsstrategi
er derfor sterkt begrenset av den eksisterende strukturen og dominansen av de sto-
re kjedenes lavpris- eller supermarkedskonsepter. Det danner seg et strategisk tyngde-
punkt hvor hoveddelen av neringen folger en pris- og kostnadslederstrategi. Man
kan tenke seg folgende modell (figur 2.2), hvor de strategiske tyngdepunktene i de
forskjellige markedene er fordelt etter om bransjene preges av prislederstrategi eller
differensieringstrategier relatert til individuell eller skreddersydd kundebehandling
-service.

De forskjellige sirklene illustrerer ulike markeder eller bransjer. Disse varie-
rer i storrelse og form, samtidig som noen av de forskjellige bransjene overlapper
hverandre. Eksempelvis selger bdde kiosker og bensinstasjoner mat. Selv om hoved-
tyngden av matsalget skjer gjennom dagligvareforretninger, selger ogsa andre aktarer
denne type varer. De ulike strategiske tyngdepunktene i de forskjellige markedene
ligger i figurens tredje og forste kvadrat. Det er vanskelig 4 ha en differensierings-
strategi uten et hoyt element av service, eller en kostnadslederstrategi med et hayt
element av service.

Figur 2.2 Grad av service og konkurransestrategier
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Ekspansjon

Aktorene kan i hovedsak fore to forskjellige strategier ved ekspansjon. Man kan
ekspandere vertikalt gjennom en sterkere integrasjon med ledd som ligger forut i
verdikjeden, eller man kan ekspandere horisontalt ved & g inn i nye markeder eller
i nye bransjer. Den forstnevnte strategien dreier seg om ekspansjon bakover mot
grossist- og produksjonsleddet, eller forover dersom man er en produksjonsbedrift
eller grossist. For 4 oppna horisontal ekspansjon kan man ekspandere gjennom geo-
grafisk diversifisering ved & stadig g8 inn i nye nerliggende markeder, eller man kan
satse pd produktdiversifisering ved & gd inn i nye bransjer. Selvfolgelig er det mulig &
fore begge strategiene samtidig ved at man gér inn i nye markeder med nye pro-
dukter. Eller, man blir ved sin lest og konsentrerer seg om 4 bedre konkurranse-
situasjonen i det eksisterende markedet med eksisterende produkter.

Man kan tenke seg graderinger av ekspansjon. Den geografiske ekspansjonen
kan ga fra et regionalt marked til et annet, til det nasjonale markedet, til andre
lignende markeder og til andre land. Tilsvarende kan den produktdiversifiserende
strategiske ekspansjonen foregé fra de opprinnelige produktene (eller butikk-
konseptene) til lignende produkter, til andre nezrliggende produkter, eller til
produkter som er helt nye og ukjente. Med forankring i en av de generiske konkur-
ransestrategiene kan man ekspandere enten gjennom nye markeder eller nye bransjer.
Risikoaspektet ved ekspansjon er knyttet til hvor langt man gér fra sitt opprinnelige
stasted. Med andre ord er det storre risiko & gi inn i et nytt marked med helt nye
produkter, fremfor & forseke & bedre posisjonen i det eksisterende markedet.

Figur 2.3 Horisontal strategisk ekspansjon
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2.2 Sysselsetting og bedrifter i varehandelen
1980-1993

Bedrifts- og foretaksregisteret inneholder opplysninger om den enkelte bedrift eller
foretak, blant annet informasjon om sysselsetting i den enkelte avdeling eller en-
het.! I likhet med de fleste andre dataregistre har ogsa dette registeret mangler, men
det finnes ikke bedre alternativer dersom man vil gi en detaljert beskrivelse av
utviklingen over tid. Vi har valgt 1980 som det forste dret i tidsrekken, fordi
dekningsgraden for tjenesteytende naringene er dirlig for slutten av 70-tallet. En
annen svakhet med BOF er omleggingen fra ISIC til NACE-kode i 1995. Fordi
klassifiseringsprinsippet for kategoriserering av bedrifter legges om, blir det blir
vanskeligere & sammenligne tall for og etter endringen av neringsstandarden. Av den
grunn innecholder ikke de historiske analysene noen tall som er registrert etter
NACE-kode. Tilsvarende har ikke 1994-tallene blitt registrert etter samme prinsipp”
som tidligere ir, av den grunn er siste &r i vire oversikter 1993. Det hadde vert klart
onskelig med nyere data, men hensikten er i forste rekke 4 illustrere hvor sammen-
satt nzringen er, og vise det mer langsiktige bildet av utviklingen.

Figur 2.4 Varehandel 1980-1993, Bedrifts- og foretaksregisteret. Arsverk
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' Med bedrift menes funksjonell enhet hvor det hovedsakelig drives aktiviteter som faller
innenfor en bestemt naeringsgruppe, med foretak forstas en institusjonell enhet som omfatter
all virksomhet som drives av samme eier. Et foretak kan besta av én eller flere bedrifter.

2 Tallene fra 1994 tar utgangspunkt i det gjennomsnittlige antall ansatte per ar, i motsetning
til antall arsverk som i de foregaende arene.
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I statistikken er varechandelen delt inn i engros- og agenturvirksomhet og detalj-
handel. Engroshandel er splittet opp i tre undergrupper, avhengig av markedet som
betjenes. Detaljhandel er delt inn i dagligvare og faghandel. Faghandelen omfatter
sveert mange forskjellige undergrupper. Derfor viser vi i dette kapitlet noen separa-
te oversikter over endringer innad i faghandelen.

For handelen samlet var sysselsettingen pa om lag 230 000 arsverk i begyn-
nelsen av perioden, mens den var pa i underkant av 220 000 &rsverk i bunnéret 1993
Toppunktet ble nddd i 1986, med omtrent 245 000 &rsverk. Splitter man opp
sysselsettingsutviklingen etter engros- og detaljhandel, ser vi at detaljleddet hadde
en samlet nedgang pi i underkant av 9000 drsverk for hele perioden, mens engros-
leddet har hatt en tilsvarende nedgang pa 1000 &rsverk.’

Figur 2.5 viser at den storste delen av sysselsettingen innen engroshandelen
er 4 finne innen engrossalg med produksjonsmidler. Til sammen var det her i
underkant av 67 000 érsverk i 1988. Som for varehandelen generelt ser man at

Figur 2.5 Engroshandel 1980-1993, Bedrifts- og foretaksregisteret. Arsverk
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3 Bedrifts- og foretaksregisteret registrerer sysselsetting malt i arsverk, og det er derfor viktig
a skille mellom antall ansatte og arsverk. Bedrifter med mange deltidsansatte blir ikke regis-
trert med like mange hoder, men med summen av deltidsstillingene. Sysselsetting malt i ars-
verk kan derfor vaere noe helt annet enn antall ansatte. Tradisjonelt har det veert lavere an-
del med deltidsansatte innen den mannsdominerte sekundaersektoren, mens det har veert en
tilsvarende hoyere andel av deltidsansatte i de kvinnedominerte tjenestenaeringene. Hvorvidt
man benytter sysselsetting eller antall ansatte som malestokk, vil derfor sla forskjellig ut for
ulike neeringer. Dersom man skulle benytte ansatte som maleenhet i stedet for sysselsatte
arsverk, ville de fleste tjenestenaeringer veert storre enn det som kommer frem gjennom BOF-data.
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engrossalg med produksjonsmidler hadde en nedgang fra 1988 til 1993. Engros-
salg med konsumvarer, som er den nest storste undergruppen, synes 4 ligge stabilt
pa omtrent 33 000 drsverk gjennom hele perioden. Heller ikke for engroshandel
med kjoretay og drivstoff finner vi store svingninger, nivdet ligger jevnt pd 7000—
8000 &rsverk. Agenturvirksomhet er derimot kjennetegnet ved sterk nedgang i antall
drsverk i perioden. Mens agenturene sysselsatte i underkant av 7500 arsverk i 1980,
var det bare 2800 arsverk tilbake 13 &r senere.

Utviklingen for detaljhandelen samlet folger de skonomiske konjunkture-
ne. Det sysselsettingsmessige toppunkt var i 1986 med 132 000 arsverk, og bunn-
punktet i 1990 med 110 000 érsverk. Sammenligner man faghandelen og daglig-
varehandelen, ser man av figuren at dagligvarehandelen sysselsatte en stadig mindre
del av detaljhandelen. Mens det var 52 000 arsverk i 1980, var dette blitt redusert
til 41 000 arsverk tretten &r senere. Mens faghandelen bare ligger under 1980-niviet
i 1990, ser man at dagligvarechandelen ikke kommer opp pa 1980-nivé i lopet av
hele perioden. Selv ikke under hgykonjunkturen midt pa attitallet er sysselsettingen
over 1980-nivd. Faghandelen derimot ligger over 1980-nivéet i hele perioden, med
unntak av 1990. I perioden eker sysselsettingen i faghandelen med i underkant av
4000 arsverk. Det sysselsettingsmessige toppunktet var i 1986 med 83 000 &rsverk,
mens det var 14 500 ferre arsverk fire &r senere.

Undergruppene bekledning og tekstil og kjoretoy og bensin utgjorde i over-
kant av halvparten av faghandelen i 1980 malt i sysselsetting. Den tredje storste
undergruppen er detaljhandel ellers som innbefatter virksomheter med salg av
produkter som beker, papir, sykepleieartikler, kosmetikk, blomster og planter,
brensel, kortevarer, leketoy, aviser og ukeblader, akvarier, kjeledyr, sdvarer og
hageredskaper. Denne undergruppen utgjorde 17 prosent av sysselsettingen i

Figur 2.6 Detaljhandel 1980-1993, Bedrifts- og foretaksregisteret. Arsverk
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faghandelen i 1980. Sammenligner man med strukturen i faghandelen 13 ar sene-
re, finner man smd endringer. Detaljhandel ellers har gkt sin andel av faghandelen
fra 17 til 21 prosent, mens bekledning og tekstil og mebel og innbo har et par pro-
sentpoeng lavere andeler enn i 1980. Forholdet mellom de forskjellige delene av
faghandelen synes & veere stabilt, og ingen av undergruppene har ekstrem vekst eller
tilbakegang.

Innen varehandelen finner vi felgende utviklingstrekk i sysselsettingen for
perioden 1980-1993: Detaljleddet er noe mer utsatt for konjunktursvingninger enn
engrosleddet. Engroshandelens sysselsetting er stabil, spesielt gjelder dette konsum-
varer, kjoretgy og drivstoff. Sysselsettingen i agenturene reduseres derimot kraftig.
Sysselsettingsutviklingen i faghandelen felger konjunkturene, mens nedgangen i
sysselsetting innen dagligvarehandelen er stabil gjennom hele perioden. I slutten av
perioden er det registrert 4000 flere drsverk i faghandelen enn i begynnelsen av
perioden. Det er smé endringer innad i faghandelen i lopet av perioden.

Av figur 2.8 (neste side) ser man at det er en kraftig vekst i antall bedrifter.
Dette synes & gjelde bide i engros- og detaljleddet, men veksten avtar i lavkonjunk-
turdret 1993. Samlet for hele varehandelen varierer bedriftsmassen fra 53 000 be-
drifter i 1980 til i underkant av 70 000 bedrifter i 1988. Selv om sysselsettingen
samlet gir noe ned i perioden, er det vekst i bedriftsmassen. Engrosbedriftene vari-
erer fra 17 000 i 1980 til 25 000 bedrifter i 1992, mens detaljbedriftene varierer
fra 36 000 bedrifter i 1980 til 46 000 bedrifter i 1988. For begge delene av hande-
len, engros og detalj, er bedriftsmassen minst i 1980 og sterst sent i perioden. For
engrosbedriftene er det flest bedrifter i lavkonjunkturaret 1992.

Figur 2.7 Faghandel 1980-1993. Prosent
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Innen engroshandelen har det vert en sterk okning i antall bedrifter som selger
produksjonsmidler. Mens det i 1980 var i underkant av 8000 slike bedrifter, okte
antallet til nesten 14 000 bedrifter i 1992. Denne gruppen nidde et toppunke i
sysselsettingen i 1988, mens selve bedriftsmassen fortsatte & vokse frem il 1992.

Figur 2.8 Varehandel 1980-1993, Bedrifts- og foretaksregisteret. Bedrifter
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Derimot ser man at bedriftsmassen reduseres det siste &ret, og ender opp med i
underkant av 12 000 bedrifter. Tilsvarende finner vi gkning i antall bedrifter som
selger konsumvarer, men veksten er ikke pd langt ner like sterk som for produk-
sjonsmidler. Som det gikk frem av figur 2.2 var sysselsettingen stabil for denne
naringsundergruppen. For de mindre delene av engroshandelen ser man at bedrifts-
strukturen i agenturhandel folger sysselsettingen, med en generell nedgang. I lopet
av perioden forsvinner 1600 agenturer. Engroshandel med kjoretoy og drivstoff er
derimot stabil gjennom hele perioden med om lag 800 bedrifter. Her var ogsa
sysselsettingen stabil.

Endringene i bedriftsmassen er forskjellig innen de to delene av detaljhan-
delen. Mens det var nedgang i bedriftsmassen pa 3500 bedrifter innen dagligvare,
vokser faghandelen med 10 000 bedrifter i lopet av perioden. Dagligvarehandelen
hadde sitt toppunkt i 1980 med i overkant av 14 000 bedrifter, mens faghandelen
hadde sitt toppunkt i heykonjunkturret 1988 med over 32 000 bedrifter. Sammen-
ligner man innad i faghandelen, ser man at nedgangen i sysselsettingen kommer
tidligere enn nedgangen i bedriftsmassen i slutten av perioden. For dagligvare-
handelen folger nedgangen i sysselsetting nedgangen i bedriftsmassen, og det blir
stadig feerre drsverk og bedrifter utover i perioden.

De generelle utviklingstrekk kan oppsummeres som kraftig vekst i bedrifts-
massen bdde for engros- og detaljhandel. For engrosbedriftene er det spesielt sterk
vekst ndr det gjelder dem som selger produksjonsmidler, mens antall agenturer
reduseres. For detaljhandelen er det bedriftsvekst i faghandelen i lopet av perioden,
mens antall bedrifter i dagligvarehandel reduseres. Den kraftige veksten i antall

bedrifter i detaljhandelen skyldes altsd vekst i faghandelen.

Figur 2.10 Detaljhandel 1980-1993, Bedrifts- og foretaksregisteret: Bedrifter
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2.3 Sysselsettings- og bedriftsstruktur
i detaljhandelen

Som tidligere nevnt ble klassifiseringsprinsippet for hvordan man ferer statistikken
endret i 1995. Varehandelen er ogsé her gruppert etter engros- og agentur og
detaljhandel. Den sistnevnte har igjen blitt delt inn i dagligvarehandel, faghandel
og annen handel, mens engroshandel har blitt delt inn i agentur, jordbruk og NNM,
husholdningsvarer og varer til personlig forbruk, innsatsvarer, maskin og utstyr og
motor. NACE standarden er mer detaljert enn den tidligere standarden, slik at
undergrupper eller bransjer har blitt gruppert sammen. Med flere detaljeringsnivéer,
har vi valgt & konsentrere oss om oversiktlighet selv med strukturmessige forskjel-
ler innad i grupperingene. De mest sentrale forskjellene vil likevel bli kort kommen-
tert (for en mer detaljert redegjorelse se Jordfald 1999).

Dagligvare
Det er store strukturmessige forskjeller mellom bredt utvalg og spesialhandel. Den
forstnevnte kategorien inneholder dagligvare, mens spesialhandel omfatter slakteren

Tabell 2.1 Struktur norsk detaljhandel 1995

. Prosentvis andel | Prosentvis andel av

Ars- Gjennom- av bedrifter sysselsetting i
Detaljhandel Ansatte Bedrifter  verk snitt med arsverk bedrifter med arsverk

(VH 95) | (BOF 95) (BOF 95) 0-5 6-19 20+ 0-5 6-19 20+

Dagligvarehandel
NNM - Bredt
utvalg 54774 8333 47313 5,7 70 25 6 18 44 38
(Nace = 52.1)
NNM
spesialhandel 11931 4129 8411 2,0 92 8 0 59 33 8
(Nace=52.2)
Faghandel
Hygiene
(l\i/gce =523) 8309 1621 6759 4,2 80 16 4 25 44 32
Beklednin
(Nace =52.%”_43) 27977 6825 25349 3,7 80 18 2 40 45 15
Innbo
(Nace =52.44-45) 12897 3145 12321 3,9 81 17 2 35 40 25
Fritid . 22673 7121 20233 2,8 86 13 1 51 40 9
(Nace= 52.4ii) '
Byggevarer
(Nace= 52.46i 13395 4544 11723 2,6 88 11 1 45 40 15
-486)
Annen handel
Postordre m.m
(Nace=52.61-63) 2803 1346 2540 1,9 95 4 1 42 19 39
Detaljhandel
caml e‘t 1995 154759 | 37064 134649 3.6

Kilde: Varehandelsstatistikk 1995 og Bedrifts- og foretaksregisteret 1995
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nede i gaten, kiosken pé hjornet og bakeren. Mens 82 prosent av sysselsettingen er
4 finne i bedrifter med mer enn fem 4rsverk for bredt utvalg er hele 59 prosent av
sysselsettingen i spesialhandelen 4 finne i bedrifter med mindre enn fem &rsverk.
Tilsvarende er det forskjeller i bedriftsstrukturen; mer enn ni av ti bedrifter innen
spesialhandel har under fem arsverk, mens den tilsvarende andelen for bredt utvalg
ligger pd syv av ti.

Bak denne torre bedriftsstatistikken ligger butikknettet til store kjeder og
konsern som Narvesen, Norgesgruppen, Reitangruppen, NKLs dagligvarenett og
Hakon-gruppen. P4 mange omréder er det i denne delen av handelen de storste
endringene har skjedd. Samtlige store aktorer har lukket sine distribusjonssystemer
og konsentret logistikken rundt eget butikknett. I tillegg har akterene gitt inn i nye
bransjer pi hjemmemarkedet og i niverende bransje i vire naboland. Den uten-
landske eksponeringen har skjedd bide gjennom oppkjep av eksisterende virksom-
heter og ved 4 bygge opp nye butikknett. Arsakene til disse ekspansjonsformene er
flere. De fire store dagligvarekonsernene har sterk intern konkurranse i et innen-
landsmarked med begrensede vekstmuligheter. Til sammen har de 99 prosent av
markedet, et marked hvor det forventes at forbrukerne kjgper mindre av den maten
de spiser i nettopp dagligvarebutikkene. For ytterligere vekst m& man dermed inn i
nye markeder, hjemme eller ute.

Faghandel

De opprinnelige 33 undergruppene i faghandelen er i tabell 2.1 slatt sammen il 5
grupper. Til sammen var det registrert 76 000 arsverk eller 85 000 ansatte i denne
delen av handlen i 1995.

Hygieneartikler bestar i all hovedsak av apoteker og parfymerier. Mens apo-
tekene i gjennomsnitt sysselsetter 13 drsverk, er det tilsvarende tallet for parfymeri-
ene 1,5. Dette avspeiles ogsé i bedriftsstrukturen, hvor 24 prosent av apotekene har
mindre enn fem ansatte, mens det tilsvarende tallet for parfymeriene er 96 prosent.
For apotekene er nesten all sysselsetting & finne blant bedrifter med mer enn fem
ansatte. Apotekene bestdr av fi store enheter, mens parfymeriene bestdr av mange
sma enheter.

Apotekene er skjermet for konkurranse og er trolig den bransjen som skiller
seg mest ut fra resten av handelen. Stortinget har til behandling en ny apoteklov
med oppmykninger og endringer i reguleringene. Forst og fremst ved & redusere
etableringshindringene og 4 tillate salg av reseptfrie legemidler i andre salgskanaler.
Béde leveranderledd, den farmaseytiske industrien og kundene, med staten som stor
og viktig kunde, har sterke pavirkningsmuligheter. En endring for apotekene kan
ogsd komme ved at andre aktorer, spesielt dagligvarekjedene, tar over enkelte
produktgrupper. Tilsvarende kan utenlandske akterer med driftserfaring innen
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detaljsalg av medisin etablere seg. Neringen vil mote hardere konkurranse og sterkere
prispress i fremtiden.

Nir det gjelder parfymeriene er strukturen langt mer fragmentert. Det er stor
bransjeglidning fra parfymeriene til andre, om lag en tredjedel av den samlede
engrosomsettingen selges i andre kanaler. I hovedsak er det kleskjedene som H&M,
Adelsten og Cubus som tar dette salget. I tillegg selges det store mengder kosme-
tikk og hygieneprodukter gjennom dagligvarebutikkene. Parfymeriene preges av tre
jevnstore kjeder. Narvesen-konsernet star bak to av disse, og tar hind om halvpar-
ten av parfymerienes samlede omsetting. De uavhengige parfymeriene star for i
overkant av 20 prosent av omsetningen. Parfymerihandelen besto av mange sma
enheter med svak forhandlingsposisjon mot en industri preget av merkevarer. I lopet
av seks &r har Narvesen tatt halve markedet. En stor akter har pd kort tid snudd
opp ned pd bransjen, samtidig som de andre har mattet koordinere sine aktiviteter
for 4 mote endringene.

Bekledning bestir av 6800 bedrifter med i overkant av 25 000 arsverk.
Gjennomsnittssterrelsen malt i sysselsetting er storst for butikkene som selger sko
og kleer, med over fire arsverk per butikk, mens den er minst i tekstil og koffert- og
veskebutikkene, med i overkant av 2,5 drsverk per butikk. Bekledningsgruppen er
dominert av mange sma bedrifter, med fi drsverk per bedrift. Sammenlignet med
dagligvare er det her en relativt hoy andel bedrifter uten kjedetilknytning (Econ
1997). Ilepet av 30 &r har Frank Varner utviklet én butikk til Varnergruppen, den
storste enkeltaktoren innen handel med kler. Denne gruppen har i de senere drene
foretatt flere oppkjop og fusjoner, og har en sterk posisjon i det norske markedet.
De andre store er Scandinavian Retail Group, svenske H&M og Adelsten. Det fin-
nes ogsé en del sportsbutikker innenfor naringsgruppen. Her er imidlertid kjede-
konsentrasjonen sterkere. Med G-Sports oppkjep av Intersport Norge kontrollerer
konstellasjonen omtrent 60 prosent av markedet. Innen salg av skotoy er det Euro
Sko og Skoringen som synes 4 vare de storste. Begge kjedesammenslutningene er
organisert som frivillig kjede og eid av kjgpemennene. I tillegg finnes det her andre
kjedekonstellasjoner, som @konomisko, Din Sko og Garant sko.

Innbo er satt sammen av fem undergrupper, med til sammen 3100 bedrifter
med i overkant av 12 000 arsverk. Gjennomsnittssterrelsen malt i sysselsetting er
storst blant mebelbutikkene med nesten syv &rsverk per butikk, mens den er lavest
for de mer spesialiserte forretningene som innredningsartikler og belysningsutstyr.
Forst og fremst skiller mebelforretningene seg ut med over halvparten av sysselset-
tingen i bedrifter med over 20 arsverk. Men ogsé innen elektrobransjen finnes en
hey andel av sysselsettingen i de aller starste bedriftene. Det er ogsa store bransje-
glidninger mellom de forskjellige aktorene, bide innen gruppen og mot andre deler
av handelen. Bokhyller kan man fi kjopt hos bokhandleren, og hagemebler pa
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hagesenteret. Tilsvarende er det enkeltaktorer med et bredt utvalg som bade selger
TV- og radioprodukter, mgbler og kjokkenprodukter.

Detaljhandel med mebler domineres av fem-seks store aktorer med omtrent
75 prosent av totalmarkedet (Econ 1997). Disse er Idé, Skeidar, Det norske mgo-
belsenter DNM, Mgbelringen, Bohus og IKEA. I tillegg finnes tre mindre kjede-
sammenslutninger, slik at 80 prosent av mebelsalget gir gjennom kjedekonstella-
sjoner. Kjedeaktorene har langt hoyere andel av markedet enn av total bedriftsmasse.
Nar det gjelder restkategorien, bestar disse av alt fra tradisjonelle mgbelbutikker til
mer spesialiserte nisjeforretninger. Den andre store undergruppen innen innbo om-
fatter elektromarkedet, som i hovedsak kan splittes opp i hvitevarer som komfyrer,
kjoleskap og frysere, og brunevarer som TV, radio, stereo, telefoner og tele/data. Ogsa
her er det kjedene som dominerer. Elkjop og den frivillige EILAG-Expert-kjeden
er de to storste aktorene, med omtrent 27 prosent av markedet hver. Sammen med
Serviceringen og Ideell har disse i underkant av 70 prosent av markedet (Econ 1997).

Fritid er satt sammen av ni undergrupper, med omtrent 20 000 arsverk og i
overkant av 7100 bedrifter. Gjennomsnittlig sysselsetting for alle undergruppene
er pd under tre drsverk, og de fleste undergruppene preges av mange og sma butik-
ker. Men i likhet med innbo er det enkelte undergrupper som skiller seg ut. Bok-
handlerne og gullsmedene har hgyere andeler av bedriftsmassen innenfor bedrifter
med 6-19 drsverk. Bokhandlerene har den heyeste andelen av sysselsetting blant
de storste virksomhetene. Noe overraskende er det ogsa at leketoysforretningene har
en hoy sysselsettingsandel i de storste bedriftene.

Innen bokbransjen er Libris EMO-kjeden den storste enkeltaktgren, med
en markedsandel pa i overkant av 30 prosent. Den andre store aktoren er den fri-
villige Nextus kjeden, som blant annet innbefatter store bokhandlere som Tanum
og Norli. Kjedens andel av markedet er i overkant av 20 prosent. De to storste
aktorene har over halve markedet. Bokhandlerne uten noen form for kjedetilknyt-
ning hadde for 1997 en samlet markedsandel pa i underkant av 20 prosent. Med
unntak av apotekvirksomhet, er bokbransjen blant de mest regulerte delene av han-
delen. Mens bransjeavtalen, som regulerer forholdet mellom forleggerne og bok-
handlerne, tidligere ble kritisert av eksterne aktorer for & vere konkurransehemmen-
de, har forlagene signalisert at de ogsd kunne tenke seg frie bokpriser for enkelte
beker. Kjernen i problemstillingen er at forlagene onsker 4 ta skolebgkene ut av fast-
prissystemet. Grunnen til dette kan synes & vare at de taper terreng til andre akto-
rer, som ikke har en tilsvarende avtale. I lopet av forsommeren 1998 ble avtalen sagt
opp, reforhandlet og brutt, for deretter & bli inngdtt pd nytt. Den omtalte bransje-
avtalen har ogsd medfort at det har kommet til nye aktgrer med andre distribusjons-
former. Notabene forlag selger sine boker gjennom kjepesentere og store daglig-
varebutikker, samtidig som distribusjonen av beker via Internett gker. Dersom
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bransjeavtalen forsetter & bestd i fremtiden, vil trolig flere nye og gamle aktorer for-
soke 4 finne alternative distribusjonskanaler.

Leketpy er en annen bransje som har gjennomggtt strukeurelle endringer. Til
sammen omsettes det leker for omtrent det samme belgpet som for beker. Brio
partner-kjeden og Carlsen-kjeden tar halvparten av markedet. Det foregir ogsa her
en tiltakende blokkdannelse, hvor de forskjellige kjedene og grossistene synes 4 styrke
sin posisjon.

Byggevarer bestir av 4500 bedrifter med nesten 12 000 rsverk. Gjennom-
snittsstorrelse malt i sysselsetting varierer mye mellom de forskjellige undergrup-
pene. Mens byggevarer med bredt utvalg i gjennomsnitt har om lag seks drsverk, er
tallene for de mer spesialiserte virksomhetene langt lavere. A angi storrelsen pa dette
markedet er vanskelig, ettersom det inneholder mange forskjellige produkter og inn-
satsfaktorer. Et estimat fra 1996 anslar en samlet omsetning pd 50 milliarder, hvor-
av halvparten gir via handelen (Bjarre 1996). Ut fra den generelle konjunkturopp-
gangen og okningen i ettersporsel etter denne typen varer i gode tider, er det trolig
at det omsettes for omkring 30 milliarder i dag gjennom forbrukerrettet handel. Byg-
gevarebutikkene inneholder de fleste faghandlere som bade er rettet mot privatmar-
kedet og mot profesjonelle hindverkere. Den storste undergruppen er byggevare-
husene og trelastforretninger. Generelt synes det som om de fleste undergruppene
i byggevaregruppen har storre andel av bedriftsmassen blant de storste virksomhe-
tene enn ellers i faghandelen. Byggevarer med bredt utvalg, jernvarer og trevarer,
synes & veere de undergruppene som domineres sterkest av de storste virksomhetene.

Den storste kjeden innen byggevarer, bredt utvalg, er Byggmakker, med 145
utsalgssteder og i underkant av 2500 arsverk. Om lag halvparten av omsetningen
kommer fra det profesjonelle markedet, det vil i hovedsak si sma hindverksbedrif-
ter. Lovenskiold Vakeres franchisekjede Maxbo er noe mer rettet mot privat-
markedet. Byggvarekjeden har en noe sterkere innretning mot det profesjonelle
markedet. NKL er ogsé inne i gjor det selv-markedet med Bygg og Bo og Byggmix-
kjedene, likeledes de jernvarebaserte kjedesammenslutningene Jernia og Fagjern.
Den generelle utviklingen innen bransjen gjor det selv gir mot storre og ferre ak-
torer. Trolig vil den samme utviklingen som har skjedd i dagligvare komme sterke-
re i denne delen av faghandelen. Storre kjedekonsentrasjon, sentral styring, sterke-
re konkurransepress og vertikal integrasjon vil vere ngkkelord.

Postordre med mer omfatter 1300 bedrifter med i overkant av 2500 &rsverk.
Felles for dem er at de bedriver handel utenfor den tradisjonelle distribusjonskana-
len; butikk. Denne typen virksomheter har hittil ikke utgjort noen stor del av norsk
varchandel. Med Internett som distribusjonskanal vil nye eller eksisterende virksom-
heter veere med pé 4 ke andelen av handelen utenfor den tradisjonelle distribusjons-
kanalen. Denne utviklingen innebzrer imidlertid tekniske usikkerhetsmomenter og
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reiser sporsmal om hvorvidt forbrukerene vil endre handlemenster. De fleste prog-
noser viser til en sterk gkning i denne type handel, men hittil har den ikke hatt serlig
omfang. Kjedenes strategiske posisjoneringer varierer fra totalt fraver til storstilt
satsning. Reitan-gruppen, Hakon-gruppen og Schibsted-konsernet er tre store og
betydelige aktorer som har bruket betydelige ressurser p& Internett. Netthandel kan
kort oppsummeres som et omride med store utviklingsmuligheter, men ogsé en
rekke fallgruver.

Det gir frem av Bedrifts- og foretaksregisteret at detaljhandelen omfattet
135 000 &rsverk og besto av 37 000 bedrifter i 1995. Varehandelsstatistikken opererer
med et hgyere anslag, 155 000 ansatte. P4 bakgrunn av de gkonomiske konjunk-
turene for de mellomliggende arene frem til i dag, regner vi med at antall drsverk
har gkt. Forst og fremst er det verd 4 merke seg at detaljhandelen bestdr av mange
enheter som i gjennomsnitt sysselsetter {3 personer. En vanlig norsk butikk har tre-
fire drsverk, hvor innehaveren eller franchisetakeren fyller ett av dem selv. Den van-
lige norske butikk er en typisk mikrobedrift med under fem ansatte. Innen detalj-
handelen generelt er det forskjeller mellom dagligvare- og faghandel. Forst og fremst
har dagligvarehandelen gjennomggtt store strukturelle endringer, hvor bide syssel-
setting og bedriftsmasse har blitt kraftig redusert. Den historiske statistikken viste
en nedgang pa 11 000 drsverk og 3500 butikker for perioden 1980-93. Samtidig
har det vokst frem fire sterkere aktorer. I tillegg til at disse fire har hele markedet,
har de bade ekspandert vertikalt bakover og horisontalt fremover. Den vertikale
ekspansjon refererer til deres lukkede distribusjonssystemer, hvor man overtar gros-
sistfunksjonen og oppnir bedre kontroll pa vareflyten i distribusjonskanalen. Den
horisontale ekspansjonen kan best belyses med NKLs og Reitan-gruppens ekspan-
sjonsstrategier. NKL har fort en produkediversifiseringsstrategi ved 4 gd inn i andre
bransjer og delmarkeder, mens Reitan-gruppen har holdt fast ved Rema 1000-kon-
septet og satset pa geografisk ekspansjon. Reitangruppen har beholdt og eksportert
det opprinnelige konseptet. Dette har i hovedsak skjedd til de nzermeste nabolan-
dene, men ogs til land med svakere dagligvarestruktur, som de baltiske stater og
tidligere estblokkland. Tilsvarende har den sterste aktoren innen servicehandel,
Narvesen-konsernet, posisjonert seg gjennom & felge begge strategiene, bade ved
oppkjop av tilsvarende virksomheter i Sverige og ved oppkjep og oppbygging av
filialkjeder i det tradisjonelle hjemmemarkedet. Utviklingstrekkene i dagligvare- og
servicehandelen har pévirket faghandelen. Faghandelen bestir imidlertid ikke av en
homogen gruppe butikker. Det vil fortsatt finnes delmarkeder som ikke blir utsatt
for samme industrialisering som dagligvarebransjen. Markedets storrelse og fortje-
nestemuligheter, de forskjellige aktorenes relative posisjon i markedsferingskana-
len, og produktlojalitet vil vaere med pa 4 bestemme hvor sterkt presset mot fag-
handelen vil vare. Tendensene eller utviklingstrekkene er likevel de samme, med
restrukturering og blokkdannelser, samt feerre og sterre sentralstyrte aktor. De mer
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bortgjemte parfyme- og leketgysbransjene er gode eksempler pd utviklingen. Med
en stadig sterkere integrering bide vertikalt og horisontalt forsvinner den frie
kjopmann.

2.4 Sysselsettings- og bedriftsstruktur
i engroshandelen

Engroshandelen betegnes av og til som «the giant nobody knows». En noe mer tra-
disjonell definisjon er: «Virksomheter som driver videresalg av varer i eget navn og
for egen regning til videreforhandlere [...] og til bedrifter som nytter varene i
naringsvirksomhet (SN94). Engroshandel er langt bredere definert enn detaljhan-
delen, ettersom den ogsé innbefatter levering av varer til naringer som industri, bygg
og anlegg, hotell og restaurant, private og forretningsmessige tjenester og offentlig
sektor. Felles for engroshandel er at den er rettet mot andre bedrifter og ikke mot
husholdningene. Agenturhandel defineres som «virksomheter som driver formid-
ling av salg for andre ved & oppta ordrer eller slutte salg i disses navn» (SN94).
Agenten tar ikke over eierrettighetene til varen, men mottar en kommisjon for & std
for distribusjonen.

I utgangspunktet utgjor engrosleddet et mellomledd mellom produsent og
sluttbruker, hvor fysisk distribusjon er hovedaktiviteten. Engrosleddet binder
sammen produsent og detaljist, og mé derfor tilfore en ekstra verdi. Dersom mel-
lomleddet ikke er i stand til 4 gjore dette, vil de to andre leddene selv overta funk-
sjonene. Det finnes bdde uavhengige og produsenteide grossister. De uavhengige

Figur 2.11 Kategorisering av engroshandel etter volum og service
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Kilde: Gripsrud og Nygaard 1995:88
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grossistene kan igjen deles inn i detaljisteide, frivillige grupper, og kooperative for-
eninger (Gripsrud og Nygaard 1995). Grossistleddet vil kunne vare preget av om
det er industrien eller detaljleddet som er den dominerende part. Dersom det ene
leddet fremstir som sterkere enn det andre, kan dette tendere til at fokus hos mel-
lomleddet legges enten pd produkt eller marked. I hovedsak kan man dele inn gros-
sistene i fire forskjellige typer, etter volum og service.

Ut fra kostnadsleder- og differensieringstrategiene, kan man si at grossiste-
ne til venstre for y-aksen i figur 2.11 i hovedsak forer en kostnadslederstrategi, mens
de til hoyre i sterkere grad forer en differensieringsstrategi. Cash og Carry-grossis-
tene satser pd lavt volum og lav service til et stort antall kunder. Som navnet sier
m4 kundene i likhet med kundene i en vanlig butikk, betale kontant og selv sti for
transport av varene. Dermed mé det ogsa foregd en eller annen form for silingsme-
kanisme, slik at engrosvirksomheten ikke konkurrerer med detaljhandelen. De spe-
sialiserte grossistene satser ogsd pa lavt volum per kunde, men pa hoy service og spe-
sialtilpasning til den enkelte kunde. Trolig er det innen «engroshandel med maskiner
og utstyr» og «engroshandel med innsatsfaktorer» man finner det hoyeste innslaget
av denne type virksomheter. Service, kompetanse og spesialtilpasning er ngkkelord
her. De vertikale markedsforingssystemene har hoyt volum per kunde og tilpasser
sin organisering og produktspekter etter disse f4 kundene. Grossistvirksomheten er
her spesialtilpasset detaljleddet, som hos de fire store innen dagligvare. Volumleve-
randeren har derimot ingen spesiell tilpasning etter kundene, men satser pa kost-
nadseffektiv og rasjonell logistikk med heyt volum.

Tabell 2.2 Struktur norsk engroshandel 1995

Gi | Prosentvis andel Prosentvis andel av
Engroshandel Ansatte Bedrifter  Arsverk JeNNOM- |5\ bedrifter med sysselsetting i
snitt A h A
arsverk bedrifter med arsverk
(VH95) | (BOF95) (BOF 95) 0-5 6-19 20+ 0-5 6-19 20+

Agentur
(Nace =51.1) 3899 2181 3383 1,6 96 3 1 60 19 22
Jordbruk og
NNM 20600 2684 16397 6,1 78 15 7 16 25 59
Nace=51.2-.3)

Varer til
?9“0""9 20320 4639 18342 4,0 84 12 4 25 26 49

orbruk

(Nace =51.4)

Innsatsvarer 55379 3574 19852 5,6 78 17 6 20 31 49
(Nace=51.5)

Maskiner og

utstyr 41979 8154 37733 4,6 80 16 4 23 33 43
(Nace=51.6)

Motorkjore-

toy 4976 656 4464 6,8 71 19 10 13 30 58
(Nace =50.1)

Engroshandel 11153 | 21888 100171 4,6

samlet

43



Agentur er totalt dominert av mikrobedrifter. Gjennomsnittlig sysselsetting for agen-
turene er ikke pd mer enn 1,6 érsverk. Dette er lavere enn gjennomsnittet for de
minste butikkene: Spesialhandel NNM. Som de historiske oversiktene viste er dette
en distribusjonsform som synes & forsvinne ut av norsk varehandel.

Jordbruksrdvarer og narings- og nytelsesmidler (NNM) omfatter virksomheter
som selger sine produkter til industri og detaljhandel. Neringsgrupperingen er satt
sammen av 17 undergrupper, med til sammen 16 500 4rsverk og 2700 bedrifter.
De storste undergruppene malt i sysselsetting er frukt og gront, kjott og kjettvarer,
meierivarer og drikkevarer. Disse har ogsd den hgyeste andelen av bedriftsmassen
blant de storste virksomhetene. Innen meierivarer» og bredt vareutvalg med narings-
og nytelsesmidler er over 80 prosent av sysselsettingen 4 finne i de storste bedrifte-
ne. Sammenligner man tallene med butikkhandel med bredt utvalg, er engrosleddet
mer preget av feerre og storre bedrifter. Mens 38 prosent av sysselsettingen var & finne
i de storste bedriftene pa detaljleddet, er tilsvarende andel pa 59 prosent for
engroshandel. Samtidig finnes det en mengde sma og mer spesialiserte engrosvirk-
somheter. Engroshandel med matvarer omfatter langt mer enn de fire store daglig-
vareakterenes integrerte distribusjonsledd. Ut fra inndelingen i figur 2.11, hvor
engroshandel ble kategorisert etter volum og service, kan for eksempel engroshan-
del rettet mot serveringssteder, delikatesseforretninger, kantiner og restauranter
betegnes som mer spesialiserte grossister med hey servicegrad og lavt volum.

Varer til personlig forbruk er satt sammen av 19 undergrupper som til sammen
har 18 300 &rsverk og bestar av 4600 bedrifter. Grupperingen stér for leveranser til
faghandelen, i tillegg til andre nzringer og offentlig sektor. Hver bedrift har i gjen-
nomsnitt fire arsverk, og omtrent halvparten av sysselsettingen er 4 finne i bedrif-
ter med over 20 &rsverk. Engroshandel med brune- og hvitevarer og apotekvarer er
undergruppene med hgyest sysselsettingsandel i de storste bedriftene. Sammenlignet
med detaljleddet var ogsé gjennomsnittlig sysselsetting hey her. Tilsvarende tendens
med store bedrifter innen engrosleddet og sma bedrifter innen detaljleddet finner
man for ur og optikk. Nér det gjelder de andre undergruppene er engrosleddet og
detaljleddet relativt like, engrosleddet har i gjennomsnitt en marginalt heyere sys-
selsetting. Det kan synes som, med unntak av et par undergrupper, at den gjennom-
snittlige storrelsen pd detalj og engrosledd felger hverandre. Der det er store enhe-
ter pa detaljleddet, finner man tilsvarende tendens pd engrosleddet.

Innsatsvarer innbefatter elleve undergrupper som til sammen bestér av 3500
bedrifter med 20 000 arsverk. Jernvarer, rorleggerutstyr og oppvarmingsutstyr er den
storste undergruppen, med om lag 5000 arsverk. Store deler av innsatsvarer har ingen
tilsvarende detaljledd, ettersom denne delen av handelen i hovedsak betjener
bedriftsmarkedet. Nar det gjelder type engrosbedrift finner man her «volumleve-
randerer med lav service og hoyt volum, samt en del mer spesialiserte leveranderer
med hoy service og lavt volum. Kompleksiteten og spesialisering i de forskjellige
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produkespekerene vil vaere med & bestemme tyngdepunktet. Tar man utgangspunkt
i de forskjellige innsatsfaktorene ut fra kompleksitet, har enkle og standardiserte inn-
satsfaktorer som drivstoff og brensel, temmer, papir og papp heye sysselsettings-
andeler i de aller storste virksomhetene.

Maskiner og utstyr innbefatter ti undergrupper som til sammen har i under-
kant av 8200 bedrifter og 38 000 drsverk. Den storste undergruppen er maskiner
for kontorvirksomhet, som alene har over 13 000 &rsverk. Her er blant annet
bedriftsmarkedet for datautstyr, som har hatt en hegy vekstrakt de seneste arene.
Sammen med husholdningsvarer er maskiner og utstyr den delen av engroshande-
len som inneholder flest smé bedrifter. Gar man inn pé de forskjellige undergrup-
pene, er det imidlertid variasjoner. Forst og fremst er halvparten av sysselsettingen
4 finne i undergrupper som er rettet mot andre tjenesten@ringer samt tjenestefunk-
sjoner som kontorvirksomhet. Litt under halvparten av undergruppene er rettet mot
vareproduserende naringer, mens 2800 érsverk er rettet inn mot primarnzringene.

Maskiner og utstyr rettet mot kraft og installasjon er den undergruppen som
skiller seg mest ut, med et gjennomsnitt pd over ni &rsverk og 56 prosent av syssel-
settingen innen de aller storste bedriftene. Men ogsé den sterste undergruppen
engroshandel med maskiner og utstyr rettet mot kontorvirksomhet er dominert av
store bedrifter. Maskinverktoy og engroshandel rettet mot primarnaringene bestir
derimot av mange smé bedrifter med f3 rsverk. For engroshandel med maskinverk-
toy er mange av maskinverktoybedriftene far og sonn-bedrifter med f3 ansatte.
Flesteparten er mindre importgrer. Denne sméibedriftsdominansen kan forklares ved
at produsentene sjelden tillater at man forhandler substituerbare produkter. Sammen
med en utvikling med mer avanserte produkter og spesialisering, ma forhandler-
ene leres opp av produsentene. Det bygges opp kompetansebarrierer i den forstand
at nzre band gjor det vanskelig & bytte leverander. Ut fra Gripsrud og Nygaards
modell kan undergruppen std som eksempel pa grossistvirksomheter som i stor grad
er spesialiserte med avanserte produkter som har lite volum og innebzrer hay
servicegrad.

Motorkjoretoy er den minste av engrosgruppene med til sammen 4500 4rs-
verk og 650 bedrifter.* I gjennomsnitt har bedriftene 6,8 &rsverk, og 58 prosent av
sysselsettingen er & finne i bedrifter med over 20 drsverk. I hovedsak er disse bedrif-
tene importgrer av forskjellige bil- og lastebilmerker. Ogsé blant deleimportorene
er en stor del av sysselsettingen 4 finne blant de storste bedriftene, mens motorsyk-
kelimportgrene er langt mindre.

4Sammenligner man disse tallene med den historiske utviklingen, kan det se ut til at neerin-
gen halveres. Dette er ikke riktig ettersom engroshandel med drivstoff og brensel er med i
den historiske oversikten. Slar man sammen gruppene, ser man at 1993-tallene avviker lite
fra 1995-tallene. Det er endringen i standard for naeringsgruppering og som utgjer forskjel-
len fra de historiske beregningene.

45



Agentur og engroshandel bestdr av mange bedrifter som er rettet mot en mengde
andre profesjonelle virksomheter. Til sammen var det 101 000 &rsverk eller 114 000
ansatte i de 22 000 bedriftene. Splitter man opp etter engroshandel med konsum-
varer og engroshandel med produksjonsmidler, finner man at 58 000 arsverk er rettet
mot andre bedrifter mens 35 000 &rsverk er rettet mot forbrukermarkedet. Agen-
tur og motorkjoretoyer kan betegnes som blandede og har til sammen 8000 ars-
verk. Hovedtyngden av engroshandelen milt i antall drsverk er rettet mot innsats-
faktorer i andre bedrifters verdiskaping, og ikke mot forbrukermarkedet.

Sammenstilt med de historiske tallene har sysselsettingen vert jevn, med i
overkant av 100 000 arsverk, med unntak av heykonjunkturen midt pa attitallet.
De ulike delene av engroshandelen har derimot noe forskjellig konjunkturfelsom-
het. Engroshandel med konsumvarer varierer ikke i det hele tatt med konjunkture-
ne, mens engroshandel med produksjonsmidler har storre variasjon. Selv om man
har hatt en stabil sysselsettingsutvikling, har det vart en vekst i bedriftsmassen i lopet
av perioden. En mulig forklaring p4 denne veksten i bedriftsmassen kan vere at en
del mindre agenturer gr over til & bli importerer i lopet av perioden, og dermed
blir klassifisert som engrosbedrifter. Sammenligner man nedgangen i antall agen-
turer med veksten i engrosbedrifter, ser man at disse er jevnstore. Det er ogsd verd
4 merke seg at engroshandel er noe langt mer enn det man tradisjonelt forbinder
med denne typen virksomhet, i form av store og effektive distribusjonssentraler. I
gjennomsnitt er det fire-fem &rsverk i hver engrosbedrift, som innen detaljhande-
len er det ogsa her mange smé bedrifter.
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3 Ansatte i varehandelen

I dette kapitlet bruker vi data fra Arbeidskraftundersgkelsen (AKU) for & beskrive
trekk ved de ansatte i varehandelen. Presentasjonen bygger pa Grytli (1999) og
Neergard (1999).! Vi ser forst pd kjennssammensetning, ansattes tilknytning til
arbeidsmarkedet, samt aldersfordelinger. Deretter gir vi oversikt over noen sider ved
ansattes kontraktsmessige forhold, som tillegg for ubekvem arbeidstid (UB-tillegg)
og arbeidstidsavtaler. Siste del dreier seg om fagorganisering og tariffavtaledekning.
Som vi kommer tilbake til i bedriftsundersgkelsene uttrykker mal for tariffavtale-
dekning og organisasjonsgrad forskjellige forhold. Tariffavtaledekning refererer her
til andelen lgnnstakere som oppgir at de fir lonnen sin regulert gjennom tariffavtale.
Organisasjonsgrad refererer til andeler av lonnstakerne som oppgir at de er med-
lemmer av et fagforbund. Tariffavtaledekning slik den er malt i AKU er forst og
fremst operasjonalisert gjennom spersmél om lennsregulering, slik at avtaledekning
ikke ngdvendigvis innebzrer at andre bestemmelser i en tariffavtale regulerer
ansettelsesforholdet.

3.1 Arbeidstakerne i varehandelen

Til sammen var det i 1997 ansatt 160 000 personer i detaljhandelen og 99 000
personer i agentur- og engroshandel, som til sammen utgjer varehandelen (AKU
1997). Mens kvinnene dominerer detaljhandelen, er engroshandel” mannsdominert.
Samlet sett er kvinneandelen i varehandelen som i arbeidsmarkedet som helhet, i
underkant av 50 prosent.

' Jf Grytli (1999) Arbeidskraft og arbeidsorganisering i varehandelen (Fafo-notat 1999:7) for
en mer detaljert gjennomgang, og Nergaard (1999) Organisasjonsgrad og tariffavtaledekning
malt ved AKU 2. kvartal 1998. Tilleggsspersmalene i AKU ble stilt pa oppdrag fra Fafo som en
del av prosjektet De kollektive akterene pa arbeidsmarkedet, som ble utfert pa oppdrag av
Kommunal- og regionaldepartementet. Spgrsmalene ble stilt til lannstakere gjennom direk-
te intervju. Intervjuobjekter som deltok i AKU for farste gang (1/8 av utvalget), fikk ikke spors-
malene. Totalt fikk 9824 personer Fafo-sparsmalene.

2NACE 5.1 Agentur og Engroshandel, unntatt med motorkjeretgy og motorsykler omtales her
kun som engroshandel
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Etter offentlige helse og sosialtjenester er detaljhandelen den neringen som har
hgyest kvinneandel. Men som figuren viser har engroshandelen en kjennsmessig
fordeling lik den mannsdominerte naringen industri/bygg og anlegg.

Menn og kvinner befinner seg ikke bare i forskjellige deler av varehandelen,
de har ogsd ulik tilknytning til arbeidsmarkedet. Arbeidskraftundersekelsen fanger
opp alle lonnstakere som har hatt et arbeidsforhold pé en time eller mer i intervju-
uken. Begrepet lonnstaker inkluderer derfor ogsa ansatte som har et marginalt for-
hold til arbeidsmarkedet, dette er definert pa bakgrunn av ukentlig arbeidstid og
spersmél om lgnnet arbeid er deres viktigste beskjeftigelse. Lannstakerne gruppe-
res her etter hvorvidt deres hovedaktivitet er yrkesaktivitet eller ikke. Yrkesaktivitet
blir definert pa bakgrunn av spersmilet: Betrakter du deg hovedsakelig som yrkes-
aktiv, student/skoleelv, alderspensjonist, fortidspensjonist, arbeidsufer, hjemmear-
beidende, arbeidsleding, vernepliktig eller annet?® P4 bakgrunn av arbeidstid og
hovedaktivitet er de ansatte delt inn i folgende delarbeidsmarkeder:

Figur 3.1 Kjennsmessig fordeling etter neering, alle ansatte. (n=13 480)

[ Kvinner [] Menn

Offentlige helse- |
og sosialtjenester

Detaljhandel |

Hotell og restaurant |

Privat tjenesteyting |

Finansiell tjenesteyting |

Offentlig sektor ellers |

Engroshandel |

Transport |

Industri, bygg og
anlegg |

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

Primaernaeringene er ikke regnet inn her.

3 Dette sporsmalet stilles kun til dem som arbeider deltid. Lennstakere som arbeider full tid
blir automatisk klassifisert som yrkesaktiv. Dette innebaerer at dersom en student/elev arbei-
der full tid i undersokelsesuken, vil vedkommende bli klassifisert som yrkesaktiv, selv. om
arbeidsforholdet vil veere mindre enn heltid sett over et lengre tidsrom.
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. heltidsansatte
. deltidsansatte som hovedsakelig regner seg som yrkesaktive
. deltidsansatte som har annen hovedaktivitet

Dersom man ser pa samtlige nringer under ett, arbeider 72 prosent av alle ansatte
heltid. De deltidsansatte som regner seg som yrkesaktive utgjor til ssmmen 19 pro-
sent, mens de som oppgir & ha en annen hovedaktivitet ikke utgjor mer enn de re-
sterende ni prosentene (AKU 1997). Menn arbeider i sveert liten grad deltid, mens
kvinner har en langt hoyere deltidsandel. Kvinner utgjor tilsammen 48 prosent av
det totale arbeidsmarkedet, hvor 25 prosent er heltidsansatte, 17 prosent er deltids-
ansatte og seks prosent har en annen hovedaktivitet. Tilsvarende er den mannlige
fordelingen pa arbeidsmarkedet 46 prosent heltid, tre prosent deltid og tre prosent
med annen hovedaktivitet.

Av figur 3.2 ser man at innen engroshandelen er kjonnsforskjellene ikke si
store ut fra tilknytningsform. De kvinnene som arbeider her arbeider i hovedsak
som sine mannlige kolleger, p4 heltid.* Derimot ser man at det er storre forskjeller

Figur 3.2 Ansatte etter tilknytning til arbeidsmarkedet og kjgnn
[ Heltid [] Deltid [ Annen hovedaktivitet

Alle neeringer

Menn

Kvinner

Detaljhandel
Kvinner

Menn

Engroshandel
Kvinner

Menn

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

4 Deltidsarbeidsmarkedet, bade gruppen med deltid yrkesaktiv og deltid annen hovedaktivi-
tet, er sa lite at det er betydelig usikkerhet knyttet til sterrelsen pa disse gruppene bade blant
menn og kvinner.
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mellom kvinner og menn innen detaljhandelen. Deltid er her den fremste tilknyt-
ningsformen for kvinner, mens menn arbeider full tid. Detaljnzringen som helhet
kjennetegnes av & ha en langt hoyere andel av deltidsansatte med annen hovedakti-
vitet enn det man finner ellers i arbeidsmarkedet. Ser vi pd antall ansatte fordelt p&
kjenn og tilknytning til arbeidsmarkedet, er det om lag like mange heltidsansatte
menn som kvinner, selv om mennene utgjer en langt lavere andel av de ansatte.
Deltidsarbeidsmarkedet (yrkesaktive) bestir utelukkende av kvinner og deltidsan-
satte yrkesaktive menn finnes nesten ikke. Oversikten viser at menn som arbeider i
detaljhandelen i hovedsak arbeider heltid; hvis de arbeider deltid har de en margi-
nal tilknytning til arbeidsmarkedet. Kvinnene fordeler seg mer over de tre tilknyt-
ningsformene.

Deler man detaljhandel inn i dagligvare® og faghandel® finner man enda storre
forskjeller ut fra tilknytningsform. Derimot er kjonnsforskjellene mellom de to
delene av detaljhandelen marginale, mens mannsandelen i dagligvare er pd 31 pro-
sent er den bare to prosentpoeng hayere for faghandelen.

Dagligvarehandelen skiller seg ut som den delen av detaljhandelen som har
lavest andel heltidsansatte og hoyest andel ansatte som har en marginal tilknytning
til arbeidsmarkedet. Hele 28 prosent av de ansatte i dagligvarchandelen regner seg
ikke primeart som lennsmottakere. Denne andelen er regnet av alle som er ansatt i
detaljhandelen uansett yrke, andelen blant butikkansatte vil trolig veere hoyere. Kun
36 prosent av de ansatte arbeider heltid. En tilsvarende andel er deltidsansatte yrkes-
aktive. I faghandelen er bildet et annet. Over halvparten av de ansatte arbeider hel-
tid. Begge deltidsarbeidsmarkedene er mindre enn i dagligvarehandelen.

Figur 3.3 Tilknytningsform. Alle ansatte samlet, faghandel og dagligvarehandel
[ Heltid [] Deltid [ Annen hovedaktivitet

Alle naeringer samlet

Faghandel

Dagligvare

T T T T T T T T T
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

> NACE 5.2.1 Butikkhandel med bredt vareutvalg og 5.2.2 Butikkhandel med naerings- og ny-
telsesmidler i spesialforretninger.

8 NACE 5.2.4 Butikkhandel med andre nye varer.
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Detaljhandelen har den heyeste andelen unge ansatte sammenlignet med alle an-
dre naringer (Grytli 1999). Over en fjerdedel av lonnstakerne er under 25 ar. Om
lag ti prosent er mellom 17 og 19 &r, og 40 prosent er under 30 &r. Derimot er an-
delen av de aller yngste lav i engroshandel, her er kun hver fjerde ansatt under 30
ar.

Den store andelen ansatte som er studenter og skoleelever, slar sterkt ut i
aldersfordelingen i detaljhandelen. Nér ansatte med marginal tilknytning til arbeids-
markedet i varehandelen trekkes ut, og vi kun ser pé aldersfordelingen blant yrkes-
aktive, endres bildet (ikke vist). 17-19 4ringene forsvinner nesten i detaljhandelen.
For aldersgruppen 20-24 &r synker andelen i detaljhandelen fra 18 til 14 prosent
ndr man kun ser pd de yrkesaktive. Andelen yrkesaktive 20-24 aringer er likevel
hoyere i detaljhandelen enn gjennomsnittet for alle neringer. Selv ndr man tar ut
de med annen hovedaktivitet er detaljhandelen preget av mange unge ansatte.

Figurene 3.5-3.8 (neste side) illustrerer alderssammensetning og kjennsfor-
deling i varehandelen sammenlignet med arbeidsmarkedet som helhet.” Figur 3.5
viser fordelingen av alle ansatte, uansett nering i 1997. Dette er en alderspyramide
som viser menn til hoyre og kvinner til venstre. Aldersgruppen fra 20-29 er delt i
to grupper, ellers er aldersgruppene fra 30-59 inndelt i tidrsintervaller. De mellomgra
feltene er deltidsansatte med annen hovedaktivitet, de lyse feltene er deltidsansatte
og de morke er heltidsansatte. I hver aldersgruppe vil summen av de tre fargefelte-
ne angi hvor stor andel de ansatte utgjor av befolkningen i aldersgruppen.® De tre
fargefeltene viser hvordan de ansatte i ulike aldersgrupper fordeler seg etter tilknyt-
ning til arbeidsmarkedet. Figuren viser for eksempel at blant menn i aldersgruppen

Figur 3.4 Alle lgnnstakere etter alder og naering

[Junder20 [J20-24 [J25-29 [@30-39 EM40-49 EMs50-59 HMOver 60

Alle naeringer samlet

Engroshandel

Detaljhandel

T T T T T T T T T 1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

7 Tallene er hentet fra AKU 1997. En del av tallene som figurene er basert pa, spesielt over
engros- og detaljhandelen, er basert pa fa observasjoner, og det er knyttet usikkerhet til dem.

8 Anslaget bade over befolkningen og antall ansatte er beregnet pa bakgrunn av AKU 1997.
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25-29 er vel 75 prosent lennstakere. Vel 65 prosent er heltidsansatte, om lag fem
prosent er yrkesaktive pd deltid og om lag fem prosent har en marginal tilknytning.
For kvinner i samme aldersgruppe er 70 prosent ansatte, 45 prosent er heltidsan-
satte, mens 17 prosent er yrkesaktive pd deltid, og 7 prosent er deltidsansatte med
marginal tilknytning.

Sammenligner vi sammensetningen av lennstakerne i varehandelen (figur 3.6)
med alle lonnstakere uansett naring, er den umiddelbare forskjellen formen p4 al-
derspyramiden, bide for menn og kvinner. Andelen lonnstakere faller allerede fra
25 ar for kvinner og fra 30 &r for menn. Blant menn finner vi den samme lave an-

delen deltid (yrkesaktiv) i de ulike aldersgruppene som i hele arbeidsmarkedet. De

Figur 3.5 Ansatte etter alder, kjgnn og tilknytning til arbeidsmarkedet, som andel av befolk-
ningen. Alle ansatte

[ Heltid [] Deltid [ Annen hovedaktivitet
Kvinner Menn
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Figur 3.6 Ansatte i varehandelen etter alder, kjonn og tilknytning, som andel av befolkningen
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med marginal tilknytting og annen hovedaktivitet finnes bare frem til 25 &r. Kvin-
ner arbeider i betydelig grad deltid i alle aldersgrupper. I engroshandelen (figur 3.7)
er alderspyramiden ogsd forskjellig fra arbeidsmarkedet generelt. Ansatte som an-
del av befolkningen faller fra 30 ir, bide for menn og kvinner. Heltidsarbeidsmar-
kedet er det sentrale bdde for menn og kvinner. Hvordan sammensetningen mel-
lom heltid og deltid er i de ulike aldersgruppene, er usikkert pa grunn av fa
observasjoner. Detaljhandelen er som tidligere nevnt szregen i sammensetningen av
de ansatte. Figur 3.8 viser hvordan alderssammensetningen blant ansatte skiller seg
fra arbeidsmarkedet som helhet. Ansatte som andel av befolkningen er hoyest i al-
dersgruppen 20-24, bide for menn og kvinner. Andelen blant kvinner faller

Figur 3.7 Ansatte i engroshandel etter alder, kjgnn og tilknytning til arbeidsmarkedet, som
andel av befolkningen

[ Heltid [] Deltid [ Annen hovedaktivitet
Kvinner Menn
60-66
50-59
40-49
30-39
25-29
20-24
16-19
20 {5 {0 é 6 6 é {0 {5 20
Prosent Prosent

Figur 3.8 Ansatte i detaljhandelen etter alder, kjonn og tilknytning til arbeidsmarkedett, som
andel av befolkningen

[ Heltid [] Deltid [ Annen hovedaktivitet
Kvinner Menn
60-66
50-59
40-49
30-39
25-29
20-24
16-19
20 1I5 1I0 I5 0 0 5 1I0 1I5 20
Prosent Prosent
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betydelig fra aldersgruppen 20-24 til 25-29, men holder seg stabilt blant ansatte
mellom 25 og 59 ér. Kvinner over 30 ar i detaljhandelen synes i storre grad 4 arbeide
deltid enn heltid. I de to yngste aldersgruppene har en betydelig andel en marginal
tilknytning til arbeidsmarkedet. Blant de under 20 &r har nesten ti prosent av den
kvinnelige befolkningen et ansettelsesforhold i detaljhandelen — men de har en annen
hovedaktivitet. Sammensetningen av mennenes tilknytning til arbeidsmarkedet i
detaljhandelen er temmelig lik den vi finner i arbeidsmarkedet som helhet; menn
over 25 arbeider heltid, og deltidsansatte har en marginal tilknytning til arbeids-
markedet.

3.2 Kontraktsmessige forhold

Midlertidig ansettelse

Varchandelen er en naring som pa grunn av utvidede dpningstider og klare salgs-
topper har behov for fleksibilitet i bruken av arbeidskraften. Midlertidige ansettel-
ser er en av flere former for fleksibilisering av arbeidskraft. En annen form, deltid,
er som det foregiende avsnittet viste mye bruke i detaljhandelen. Det som finnes
av tidligere kartlegging av midlertidig ansettelser i varehandelen, viser at bruk av
denne formen for ansettelser er under gjennomsnittet (Nergaard og Stokke 1995:79).

I Arbeidskraftundersokelsen 1997 oppgir 13 prosent av de ansatte at de har
midlertidig ansettelse. Dette er en liten nedgang fra 1995, da 14 prosent av alle
lennstakere var midlertidig ansatt (Nergaard og Stokke 1996). Storst omfang av
midlertidige stillinger bide i 1995 ogi 1997, er i offentlig sektor. I varechandelen er
bruk av midlertidige ansettelser lavere enn gjennomsnittet for alle neringer. At
andelen er spass lav, er overraskende tatt i betraktning den heye andelen ansatte
med marginal tilknytning. Det synes derfor som om en betydelig andel av de an-
satte med marginal tilknytning til arbeidsmarkedet er fast ansatt, selv om de arbei-
der fa timer per uke.

Midlertidig ansettelse er, som forventet, mer utbredt blant de med margi-
nal tilknytning enn blant dem som har en fast tilknytning. I underkant av 30 pro-
sent av de ansatte som ikke regner seg som hovedsakelig yrkesaktive, har midlerti-
dig stilling. Andelen i de to andre gruppene er betydelig lavere, men usikre. Ser vi
pa midlertidig ansettelse etter trekk ved arbeidstakerne, finner vi ingen forskjeller
mellom menn og kvinner, men en viss forskjell mellom aldersgrupper. De yngste
er i storre grad midlertidig ansatt. Dette er forhold man ogsé finner i andre under-
sokelser om midlertidige ansettelser. Nergaard og Stokke (1996:100) finner at det
er en sterk sammenheng mellom alder og ansettelsesform, og at andelen midlerti-
dig ansatte er hgy blant ansatte som oppgir at de har en annen hovedbeskjeftigelse
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enn yrkesaktivitet. Videre finner de at andelen midlertidig ansatte er hoyere blant
deltidsansatte enn blant heltidsansatte. I varehandelen finner vi her imidlertid in-
gen forskjeller mellom heltids- og deltidsansatte yrkesaktive.

Arbeidskontrakt

Arbeidsmiljglovens (AML) § 55 B krever at det skal inng4s skriftlig arbeidskontrake
i alle arbeidsforhold. Denne paragrafen ble innarbeidet i AML i 1994 som en folge
av E@S-avtalen. Tidligere undersekelser, blant annet Levekarsundersokelsen fra
1996, viser at 18 prosent av de ansatte i privat sektor ikke har arbeidskontrakt (Ner-
gaard 1998:8). Tall fra Arbeidskraftundersgkelsen 1998 bekrefter dette forholdet.
Femten prosent av alle lonnstakerne oppgir at de mangler arbeidskontrakt. Detalj-
handelen er den naring med flest ansatte uten arbeidskontrake; en tredjedel man-
gler en slik kontrakt. I engroshandelen mangler i underkant av en fjerdedel av de
ansatte arbeidskontrake. Det er en langt hoyere andel ansatte i detaljhandelen som
oppgir at de ikke har arbeidskontrakt, enn det er som oppgir at de ikke har arbeids-
tidskontrakt.

Arbeidstidsordninger og UB-tillegg
I de delene av varehandelen som omfattes av tariffavtaler mellom Handels- og Ser-
vicenaringens Hovedorganisasjon (HSH ) og Handel og Kontor i Norge (HK), har
ansatte med en gjennomsnittlig arbeidstid pé tolv timer eller mer per uke rett til
tillegg for ubekvem arbeidstid (Landsoverenskomsten mellom HSH og HK § 2.4.2).
Med ubekvem arbeidstid menes arbeid etter klokka 18 og klokka 21 pd ukedager
og etter klokka 13 og klokka 16 p4 lerdager. Dette innebzrer at en arbeidstid pa
tolv timer per uke er en viktig deltidsgrense innen deler av handelen.” Bestemmel-
sene i overenskomsten er bakgrunnen for at det er av interesse & kartlegge lengden
pa avtalt arbeidstid mer detaljert enn det som er vanlig i studier av deltid. I beskri-
velser av arbeidstidsordninger benyttes oftest heltid, kort og lang deltid (kort deltid
er under 20 timer i uken og lang deltid er mellom 20 og 36 timer i uken). Arbeids-
tiden er her hovedsakelig delt inn i fire grupper: under 12 t/u, 12-20 t/u og 20-37
t/u og over 37 timer i uken.

Som vist tidligere i kapitlet er det stor forskjell i omfanget av heltid og del-
tid bdde mellom naringer og innen varehandelen. Figur 3.9 viser avtalt arbeidstid
i ulike neringer. I underkant av to tredjedeler av alle ansatte har en avtalt arbeids-

9Beregning av UB-tillegg gjeres pa bakgrunn av faktisk arbeidstid i lapet av en beregnings-
periode. Ogsa de som har en avtalt arbeidstid under 12 t/u vil fa tilleggene dersom de faktisk
arbeider over 12 timer. Beregningstidsrommet varierer, fra 2-4 uker. Ekstrahjelp med 12 timer
eller mer omfattes ogsa av ordningen.
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tid p& 37 t/u eller mer. Tjue prosent av de ansatte har en avtalt arbeidstid pa 20-37
t/u, og blant de ovrige ansatte har sju prosent en avtalt arbeidstid pd 12-20 t/u og
sju prosent pa under 12 t/u. Ser vi nzermere pd varchandelen, ligger engros- og de-
taljhandel i hvert sin ytterpunkt. Detaljhandel har den laveste andelen ansatte med
avtalt ukentlig arbeidstid pd 37 timer, mens engroshandel har den heyeste andelen
ansatte med lang avtalt arbeidstid. Den samme andelen finner vi for gvrig i finan-
siell tjenesteyting.

Den avtalte arbeidstiden i detaljhandelen er svert lik den vi finner i hotell-
og restaurantnazringen, selv om det synes som om det er noe kortere arbeidstid i
detaljhandelen. Det er kun i offentlige helse- og sosialtjenester at andelen ansatte
med avtalt arbeidstid pd under 20 timer i uken er tilnzrmet sd hoy som i disse to
neringene. I denne sektoren har imidlertid langt flere mellom 12 og 20 t/u enn
under 12 t/u.

Om lag 22 000 av de ansatte i detaljhandelen — 14 prosent — har en avtalt
arbeidstid p& under tolv timer per uke. Dette er den hgyeste andelen ansatte med
s4 kort arbeidstid blant alle naringer, men ogsd hotell og restaurant og privat tje-
nesteyting ellers har et betydelig omfang. Det kan tenkes at omfanget av ansatte med
avtalt arbeidstid pd under tolv timer kan forklares med bestemmelsen i overenskom-
sten, men en annen forklaring er nzringens behov for arbeidsinnsats pi noen fa
handletopper i lopet av uken. Fordi en betydelig andel av de ansatte i denne typen
jobber har en marginal tilknytning til arbeidsmarkedet, kan det tenkes at de har et
begrenset arbeidstilbud, fordi arbeidet skal kombineres med annen virksomhet.

Figur 3.9 Avtalt arbeidstid per uke etter neering. (n= 13 480
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I hvilken grad det er tilbudet av arbeidskraft eller ettersporselssiden som bestem-
mer andelen ansatte med den korteste arbeidstiden, er derfor et dpent spersmal. Der-
som det er tolvtimersregelen som er utslagsgivende, vil vi tro at det er en storre grad
av undersysselsetting'® blant de ansatte som arbeider under tolv timer per uke enn
blant dem som arbeider over dette timetallet. Gar vi inn i tallmaterialet og ser pa
forskjeller i undersysselsetting, eller det noe mindre stringente «pnske om mer ar-
beidstid» blant deltidsansatte finner vi marginale forskjeller etter tolvtimersgrensen.
Mens 26 prosent av de som arbeider under 12 timer i uken ensker mer arbeidstid,
er den tilsvarende andelen for de som jobber 12-20 timer pa 24 prosent. Samtidig
er det knyttet usikkerhet til disse fordelingene, ettersom de er basert pé fa observa-
sjoner.

Arbeidstidsavtale
I overenskomsten mellom HSH og HK er det regler om beregning av praksis. Dis-
se er forskjellige for ansatte med over og under 15 timer per uke. I detaljhandelen
har 19 prosent, eller om lag 30 000 ansatte, en avtalt arbeidstid pd under 15 timer
per uke. Retningslinjer for fastsettelse av arbeidstid innen HSH/HK omrédet er at
arbeidstiden mest mulig skal tilgodese hensynet til rasjonell og lonnsom drift (Lands-
overenskomsten HSH/HK 1996/98, (2.2.2)). Videre kan partene ved den enkelte
bedrift ifelge Landsoverenskomsten (2.2.3) og Arbeidsmiljeloven (§ 47) treffe
skriftlig avtale om en arbeidstidsordning over en nermere fastsatt periode pa hoyst
ett dr.

I Arbeidskraftunderspkelsen er ansatte spurt om de har arbeidstidsavtale og
i 54 fall om de har arbeidstidsavtale med fast eller variabel arbeidstid. I arbeidsmar-
kedet som helhet har over 70 prosent av de ansatte en avtale om fast arbeidstid, vel
20 prosent har arbeidstidsavtale som innebzrer varierende timetall, mens dtte pro-
sent ikke har avtale om arbeidstid. Som for en rekke andre trekk ved arbeidsmarke-
det, varierer omfanget av arbeidstidsavtaler mellom ulike naringer. Finansiell tje-
nesteyting har den hoyeste andelen ansatte med avtale om fast arbeidstid. En nesten
like hoy andel finner vi i engroshandelen. I detaljhandelen har i underkant av 60
prosent en arbeidstidsavtale med fast arbeidstid. Den nzringen som peker seg ut
med lavest andel ansatte med avtale om fast arbeidstid, er hotell og restaurant.

Arbeidstidsavtaler med varierende timetall er mest utbredt i hotell- og re-
staurantneringen. Andelen er ogsa hoy i transport og offentlige helse- og sosialtje-
nester. I detaljhandelen har 28 prosent arbeidsavtale med varierende timetall. Mangel

“For a bli regnet som undersysselsatt ma den ansatte jobbe deltid, gnske mer arbeidstid, ha
forsekt a fa mer arbeidstid og ha mulighet for a fylle arbeidstiden innen en maned. Defini-
sjonen innebaerer at ansatte som kan tenke seg mer arbeid, men som ikke aktivt har sokt
arbeid, ikke blir definert som undersysselsatte.
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pa avtale om arbeidstid er mest utbredt i detaljhandel og i hotell- og restaurantna-

ringen. 15 prosent av de ansatte har ikke arbeidstidsavtale i disse to nzringene.
Hotell- og restaurantnzringen spesielt, men ogsé detaljhandelen, transport-

nzringen og offentlige helse- og sosialtjenester, har en betydelig fleksibilitet i

Figur 3.10 Ansatte etter naering og type arbeidstidsavtale. 1997. Alle neeringer (n=13 480)
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Figur 3.11 Ansatte i detaljhandelen etter kjgnn, tilknytning til arbeidsmarkedet og type ar-
beidstidsavtale (n=1087)
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Kilde: AKU 1997 2. kvartal
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bemanningen (numerisk fleksibilitet), fordi over 40 prosent av de ansatte ikke har
fast arbeidstid.

Fordi arbeidstidsavtale med fast arbeidstid er lite utbredt i detaljhandelen,
skal vi se litt neermere pa hvordan de ulike formene for arbeidstidsavtale fordeler
seg etter trekk ved ansatte og tilknytning til arbeidsmarkedet. Menn har i noe hoy-
ere grad enn kvinner arbeidstidsavtaler med fast arbeidstid, samtidig er det en hay-
ere andel av mennene som mangler arbeidstidsavtale. Nar det gjelder alder er det
en noe storre andel av de unge ansatte som ikke har arbeidstidsavtale, eller som har
arbeidstidsavtale med varierende timetall, enn det er i de hoyere aldersgruppene.!

Arbeidstidsavtaler varierer mellom de ulike delarbeidsmarkedene. Mangel pi
arbeidstidsavtale er mest utbredt blant de med annen hovedaktivitet. Dette er som
forventet fordi de fleste som har en marginal tilknytning til arbeidsmarkedet er unge.
Det er imidlertid en ikke ubetydelig andel av de heltidsansatte i detaljhandelen som
heller ikke har avtale om arbeidstid. Andelen med arbeidstidsavtale med fast arbeids-
tid er langt lavere blant ansatte med marginal tilknytning i detaljhandelen, enn den
er blant de yrkesaktive. Bruk av arbeidstidsavtale med varierende timetall er imid-
lertid temmelig hoy i begge deltidsgruppene, mens det ikke er sarlig utbredt blant
de heltidsansatte.

Kvelds-, natt- og helgearbeid

En okende andel ansatte i alle nzringer har arbeid utenom ordiner dagtid. I Ar-
beidskraftundersekelsen 1998 oppgir 44 prosent av de ansatte at de bare har arbeids-
tid mellom kl 6 og 18 pa hverdager.'? Ser vi p4 alle lonnstakere under ett, er kvelds-
og lprdagsarbeid betydelig mer utbredt enn natt- og sendagsarbeid." Variasjonen
mellom nzringene er stor. Apningstidene i varehandelen, spesielt i dagligvare- og
servicehandel, innebarer at en betydelig andel av de ansatte md arbeide utenom det
som regnes som normalarbeidsdagen. Den nazringen som imidlertid klart peker seg
ut med storst forekomst av slike arbeidstidsordninger, er hotell- og restaurant-
nzringen. Finansiell tjenesteyting og engroshandel er de neringene der slike

""Det er litt fa observasjoner i den yngste aldersgruppen, slik at det er knyttet usikkerhet til
tallene.

2Dette er negativt definert, fordi dette er den andelen som oppgir at de ikke har noen form
for arbeid pa kveldstid, natt, lardager eller sendager, og at de dermed kun arbeider ordinaer
dagtid.

3Spgrsmalene som stilles i AKU, er «Ma du utfere deler av ditt arbeid pa kveldstid (18-22)»

og «Ma du utfgre deler av ditt arbeid om natta (22-06)». Videre «Har du en arbeidsavtale som
innebaerer at du noen ganger ma arbeide pa lordager/sgndager».
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arbeidstidsordninger er minst utbredt; nattarbeid forekommer nesten ikke og sen-
dagsarbeid forekommer i liten grad.

Detaljhandelen har som ventet et storre omfang ulike arbeidstidsordninger
enn engroshandelen. Sammensetningen av arbeidstidsordningene er ogsi forskjel-
lig. Detaljhandelen har et betydelig innslag av lordagsarbeid, og over halvparten av
de ansatte arbeider ogsa pa kveldstid. Nattarbeid er det svert lite av, mens sondags-
arbeid er noe mer utbredt. Detaljhandelen omfatter ogsé servicehandel og storki-
osker. Disse trekker mengden av sendagsarbeid opp, tradisjonell fag- og dagligva-
rehandel hadde i liten grad sendagsipent i 1998.

Tabell 3.1 Andel ansatt i ulike naeringer som har avtale om kvelds- og nattarbeid, arbeid pa
lordager og sendagsarbeid i sin arbeidskontrakt. Prosent

Kveld Natt Lordag Sendag n
Engroshandel 32 7 24 13 424
Detaljhandel 58 8 80 16 690
Hotell og restaurant 76 53 82 67 270
Transport 62 41 57 49 493
Finansiell tjenesteyting 20 3) 14 (8) 193
Privat tjenesteyting ellers 42 13 35 24 1212
Industri/bygg 38 20 31 21 2108
Offentlige helse- og sosialtjenester 58 28 58 56 1460
Offentlig sektor ellers 40 13 30 21 1937
Totalt 46 19 42 29 8992

Figur 3.12 Fordeling av arbeidstidsordninger etter naering .1998 (n=8992)
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Som nevnt oppgir under halvparten av lennstakerne at de ikke arbeider utenom
ordinzr arbeidstid. Ser vi pd hvordan de ulike arbeidstidsordningene hoper seg i ulike
nazringer, kommer bildet av store forskjeller mellom naringer tydeligere frem. I fi-
gur 3.12 har vi delt de ansatte i ulike neringer i tre grupper: de som kun arbeider
innenfor ordinar arbeidstid, de som har én eller to arbeidstidsordninger utenom
ordiner arbeidstid, og de som har tre eller alle fire formene for arbeidstid utenom
ordinar arbeidsdagen. Figuren illustrerer at hotell- og restaurantnaringen har sterst
utbredelse av ulike arbeidstidsordninger, fulgt av detaljhandelen. Hovedinntrykket
er at arbeid utenom ordinzr dagtid omfatter de fleste ansatte i disse nzringene. Kun
ti prosent av de ansatte i hotell- og restaurantnringen og 15 prosent i detaljhan-
delen oppgir at de kun arbeider innenfor ordinzr dagtid.

Blant ansatte i detaljhandelen arbeider 80 prosent pa lordager. Langt de fleste
arbeider mellom to og fire lordager p fire uker. Dette gjelder nesten 70 prosent av
de ansatte, mens tolv prosent arbeider én lordag. En arbeidsmiljoundersgkelse blant
ansatte i dagligvare- og servicehandel bekrefter det hoye omfanget av lordagsarbeid,
og viser samtidig at det mest vanlige er 4 arbeide annenhver lordag eller to lordager
i lopet av en maned (Lavik 1998:12). I AKU kan vi imidlertid ikke skille mellom
de som arbeider to og de som arbeider tre eller flere lordager. Som nevnt tidligere
er det lite sendagsarbeid i detaljhandelen. De som arbeider pi sendager, fordeler
seg likt mellom arbeid én sendag og to—fire sendager. Lavik (1998) finner at det
mest vanlige er 4 arbeide to sondager per méned. To tredjedeler av ansatte i kiosk/
servicehandel arbeider sendager.

Innen engroshandel arbeider om lag en fjerdedel av de ansatte pé lordager.
Det er en storre andel som kun arbeider én lordag enn som arbeider flere lordager.
Nar det gjelder arbeid om kvelden er det om lag hver tredje ansatte i engroshande-
lensom har dette.

Tabell 3.2 viser oversikten over ansatte i detaljhandelen etter kjonn og til-
knytning til arbeidsmarkedet. I detaljhandelen arbeider kvinner i noe storre grad
kveld og lerdager enn menn, mens det blant menn er en noe hegyere andel som

Tabell 3.2 Kvelds- og lgrdagsarbeid etter trekk ved ansatte. Detaljhandelen 1998. Prosent

Kveld Lordag Sendag n

Detaljhandelen i alt 58 80 16 690
Kjonn

Menn 54 74 18 207
Kvinner 59 83 15 483
Alder

16-24 71 88 22 161
25-39 57 74 16 258
40 og over 47 80 12 271
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arbeider pé sendager. Kveldsarbeid avtar med alderen. I den yngste aldersgruppen
er det over 70 prosent som arbeider kveld, mens under halvparten av de ansatte over
40 4r arbeider pa kveldstid. Sendagsarbeid avtar ogsd med alderen. For lordagsar-
beid er det ikke samme forskjell mellom aldersgruppene. Den yngste aldersgrup-
pen arbeider ogsd i sterst grad pa lerdager, men forskjellen mellom aldersgruppene
er ikke s stor som for kveldsarbeid. Vi ser ogsé at ansatte over 40 ar i storre grad
arbeider lordag enn ansatte mellom 25 og 40 ér.

Det er sannsynlig at ansatte som har en marginal tilknytning til arbeidsmar-
kedet ensker arbeid pa det som regnes som ubekvemme arbeidstidspunke. Kvelds-
og helgearbeid lar seg kombinere med andre aktiviteter, som videregdende skole og
hgyere utdanning, samt en del omsorgsoppgaver. Nar UB-tillegg utbetales er dess-
uten lennen heyere for kvelds- og lerdagsarbeid. Det er en storre andel av de an-
satte med marginal tilknytning til arbeidsmarkedet som arbeider til slike tider, enn
blant dem som har en mer fast tilknytning til arbeidsmarkedet (ikke vist).
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3.4 Organisasjonsgrad

Organisasjonsgrad etter neering

Organisasjonsgraden blant alle lonnstakere uansett naring er 57 prosent (figur 3.13).
Dette innebarer et anslag pd organiserte arbeidstakere i 1998 pd 1 163 000 perso-
ner. Anslaget ligger noe over et registerbasert anslag fra 1997 pa 54,9 prosent og
antall organiserte pd 1 105 000 (Stokke 1998).'* Organisasjonsgraden varierer
betydelig mellom ulike deler av norsk arbeidsliv. Figur 3.13 viser organisasjonsgra-
den i offentlig og privat sektor, og i ulike deler av privat sektor.” Organisasjonsgra-
den i offentlig sektor er langt hoyere enn i privat sektor. Andelen organiserte i pri-
vat sektor er pd 43 prosent. Andelen i 1995 var én prosent lavere (Nergaard 1996).

Figur 3.13 Prosentandel loannstakere som er medlem av en arbeidstakerorganisasjon. Etter ut-
valgte naeringer og sektor (n=9660)
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Kilde: Nergaard 1999, AKU 2. kvartal 1998

“Disse anslagene er basert pa organisasjonenes tall per 31.12.97, 4-5 maneder for sporre-
undersgkelsen.

'>Opplysninger om sektor er basert pa egenopplysninger fra arbeidstakerne som ble spurt om
hvilken eierform virksomheten de arbeider i har. Gruppen som svarer «personlig eid» eller
«aksjeselskap, organi-sasjon eller lignende», er kodet privat sektor, mens de som svarer kom-
mune, fylkeskommune eller stat, er kodet som offentlig sektor.
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Ogsé innen privat sektor er det store forskjeller i organisasjonsgrad mellom ulike
naringer. Den laveste organisasjonsgraden pé arbeidstakersiden finner vi i varehan-
delen. Den lave organisasjonsgraden i varehandelen er ssmmenfallende med nivaet
Nergaard (1996) finner basert pd AKU-materiale fra 1995. Organisasjonsgraden i
varehandelen ligger langt under gjennomsnittet for hele privat sektor, og lavere enn
gjennomsnittet for annen privat tjenesteyting. En lav organisasjonsgrad finner vi ogsa
i hotell- og restaurantnzringen. Den hgyeste andelen organiserte arbeidstakere i
privat sektor er innen bank og finans.

Organisasjonsgrad etter hovedorganisasjon

De ansatte som er organisert har videre oppgitt hvilken hovedorganisasjon de er
medlem av. Blant de organiserte arbeidstakerne er 56 prosent medlem av LO. De
resterende er fordelt pa YS (15 prosent), AF/Akademikerne (19 prosent) og fritt-
stdende (10 prosent). I varehandelen er de fleste organiserte medlemmer av LO-
forbund. For de andre hovedsammenslutningene er tallene i de ulike delene av va-
rehandelen s sm4 at det er knyttet stor usikkerhet knyttet til dem.'®

Figur 3.14 Organiserte lonnstakere etter hovedorganisasjon i ulike naeringer (n=5740)
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Kilde: Nergaard 1999, AKU 2. kvartal 1998

'®Tall for de andre hovedorganisasjonene er sma nar de blir fordelt pa neering, de er derfor
ikke tatt med i oversiktstabellen. For mer informasjon, se Nergaard 1999.
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Arbeidsgivers holdning til arbeidstakerorganisering
Uorganiserte arbeidstakere ble i Arbeidskraftundersokelsen 1998 spurt om arbeids-
givers holdning til arbeidstakerorganisering. Spersmalet som ble stilt var: Er din
arbeidsgiver negativ til at de ansatte organiserer seg? Blant alle ansatte oppgir bare
en liten andel (fire prosent) at de tror arbeidsgiver er negativ, mens andelen som
ikke kjenner arbeidsgivers holdning er storre (elleve prosent). Det er som forventet
store forskjeller mellom offentlig og privat sektor.

I privat sektor er andelen som oppgir at arbeidsgiver er negativ eller at de er
usikre pd arbeidsgivers holdninger, sterre innen privat tjenesteyting enn i varepro-
duksjon. Andelen som er usikker pé arbeidsgivers holdninger, er betydelig storre enn

Figur 3.15 Andel lonnstakere som oppgir at arbeidsgiver er motstander av arbeidstakerorga-
nisering eller som svarer vet ikke pa dette spersmalet. Etter naering og sektor. AKU 1998
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andelen som oppgir at arbeidsgiver er negativ. De neringene der ansatte i storst grad
tror at arbeidsgiver er negativ til arbeidstakerorganisering, er hotell- og restaurant-
naringen, detaljhandel og engroshandel. I disse nzringene er ogsa andelen som er
usikker pd arbeidsgivers holdninger storst. Vel 20 prosent av de ansatte i detaljhan-
delen kjenner ikke arbeidsgivers holdninger, og i underkant av ti prosent tror arbeids-
giver er negativ. Kartleggingen viser ogsa at ansatte med kort ansiennitet og ansatte
i sma bedrifter i storst grad er usikre pé arbeidsgivers holdning til fagorganisering.

3.5 Tariffavtaledekning

AKU 1998 er den forste Arbeidskraftundersgkelsen som har kartlagt tariffavtale-
dekning. Avtaledekning er tidligere forsekt kartlagt i andre sperreundersekelser,
blant annet i Levekdrsundersgkelsen 1996. Ulike undersgkelser viser at det er en
stabil andel av de ansatte som oppgir at lonnen er helt eller delvis fastsatt av tarift-
avtale (Nergaard 1999).

Sporsmalet om hvordan lonns- og arbeidsvilkdr bestemmes, er ikke et mal
pa hvor mange som er bundet av tariffavtaler i arbeidsrettslig forstand. Det gir
imidlertid informasjon om hvor mange som opplever at kollektive avtaler bestem-
mer lgnnsnivaet deres (Nergaard 1998). I AKU 1998 ble ansatte spurt: Er dine
lenns- og arbeidsvilkar helt eller delvis regulert av en tariffavtale eller overenskomst,
eller reguleres de kun gjennom private avtaler mellom deg og din arbeisgiver?'” Totalt
oppgir om lag to tredjedeler av alle lonnstakere — eller vel 800 000 personer — i privat
sektor at lonnen helt eller delvis fastsettes gjennom tariffavtale. Av disse er det en
gruppe (om lag ti prosent) som oppgir at de har en blanding av tariffavtale og pri-
vat avtale. Trettifire prosent oppgir at de har privat avtale, mens to prosent oppgir
at de ikke har noen avtale i det hele tatt. De resterende to prosentene er usikre eller
vet ikke om de har noen avtale.

Tariffavtaledekningen varierer mellom ulike neringer (figur 3.16). Mens vi
tidligere anslo organisasjonsgraden totalt til 57 prosent, kan tariffavtaledekningen
for alle lennstakere ut fra AKU-materialet anslis til 77 prosent (tariffavtaledeknin-
gen i offentlig sektor er her satt til 100 prosent). I de ulike neringene finner vi den
laveste andelen tariffavtaledekning innen engros- og agenturhandel. I detaljhande-
len oppgir derimot hele 63 prosent at lonnen er fastsatt helt eller delvis gjennom

7En del lannstakere svarer at de har en kombinasjon av tariffavtale/overenskomst og privat-
avtale/kontakt. Disse er kodet som a ha tariffavtale. En liten gruppe svarer «annet». Pa basis
av tidligere undersgkelser hvor denne gruppen er bedt om a klargjere hva dette innebeerer,
er det valgt a kode denne gruppen som at de ikke har tariffavtale (bare privat avtale).

66



tariffavtale. Dette er en hoyere andel enn innen privat tjenesteyting, og ligger like
under nivéet for transport.

Kartlegging av avtaledekningen i arbeidslivet viser at den gjennomgaende er
heyere enn organisasjonsgraden. Dette gjelder spesielt i privat tjenesteyting. Ser vi
nermere pd de ulike neringene, er forskjellen spesielt stor i detaljhandelen og i hotell-
og restaurantnzringen. Mens det i detaljhandelen bare er vel 20 prosent som opp-
gir at de er organisert, oppgir over 60 prosent at de er dekket av tariffavtale, i ho-
tell- og restaurantneringen er 28 prosent organisert og 70 prosent dekket av tariff-
avtale.

Bakgrunnen for at tariffavtaledekningen er hoyere enn organisasjonsgraden, er at
de fleste tariffavtaler dekker flere arbeidstakere enn medlemmene av de aktuelle
arbeidstakerorganisasjonene. Mye tyder imidlertid pa at avtaledekningen, slik den
méles ved sperreundersekelser, er for hay. Serlig synes dette 4 gjelde innen deler av
tjenesteytende sektor: varehandel og hotell- og restaurantnaringen (Nergaard
1998:24, Nergaard 1999). Forsok pé 4 kartlegge avtaledekningen basert pd opplys-
ninger fra organisasjonene pd arbeidsgiver- og arbeidstakersiden, viser at deknings-

Figur 3.16 Oppgitt tariffavtaledekning etter sektor og utvalgte neeringer. AKU 1998 (n=9514)

Nazering

Offentlig sektor ellers

Offentlig helse- og
sosialtjenester

Finansiell tjenesteyting |

Industri/bygg og
anlegg |

Hotell og restaurant |

Transport |

Detaljhandel |

Privat tjenesteyting |

Engroshandel |

Sektor
Tjenesteproduksjon |

Vareproduksjon |

Privat sektor |

Alle ansatte samlet |

Offentlig sektor

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

67



graden i privat sektor sannsynligvis er et sted mellom 50 og 55 prosent (Stokke og
Grytli 1998:3).

Ser vi pé avtaledekningen i privat sektor for organiserte og uorganiserte ar-
beidstakere, finner vi at mellom 80 og 90 prosent av organiserte arbeidstakere oppgir
at lonnen fastsettes av tariffavtale. Andelen er betydelig lavere blant uorganiserte
arbeidstakere, men ogséd i denne gruppen oppgir en betydelig andel at lonnen fast-
settes ved tariffavtale. I underkant av 50 prosent av alle uorganiserte arbeidstakere
oppgir at lennen fastsettes gjennom tariffavtale (Grytli 1999:65).

At om lag halvparten av de uorganiserte arbeidstakerne oppgir at lennen
fastsettes gjennom tariffavtale, kan trolig forklares ved at det er en del overrappor-
tering av tariffavtaledekning i denne gruppen. Videre gjelder tariffavtalene ogsé for
uorganiserte arbeidstakere i de sammenhengene der bedriften har inngitt tariffav-
tale for deres yrkesgruppe.

De ansatte som ikke er organisert, er i AKU 1998, 2. kvartal, stilt sporsmal
om det er andre organiserte arbeidstakere pd bedriften. Bakgrunnen for dette er
nettopp & skille arbeidstakere som er pa bedrifter der det finnes arbeidstakerorga-
nisasjoner, og de som arbeider i bedrifter der det tilsynelatende ikke finnes arbeids-
takerorganisasjoner. Nergaard (1999) finner at det er tolv prosent av lennstakerne
som oppgir at de er dekket av tariffavtale som samtidig oppgir at det ikke finnes
organisasjoner, eller at de ikke kjenner til om det finnes arbeidstakerorganisasjoner
pa arbeidsplassen. Selv om det ikke er grunn til 4 tro at alle disse har gitt feil svar pa
spersmélet om tariffavtaledekning er det en indikasjon pa at sperreundersekelsene
overdriver formell tariffavtaledekning.

Organisasjonsgrad og tariffavtaledekning - kjennetegn ved
ansatte og trekk ved arbeidsforholdet
Det er store variasjoner i organisasjonsgrad og til dels i tariffavtaledekning blant ulike
grupper av ansatte. Oversikten over arbeidsmarkedet som helhet viser at organisa-
sjonsgraden oker med alder. I de yngste arbeidstakergruppene, de under 25 &r, fin-
ner vi en organisasjonsgrad pd i underkant av 20 prosent, mens andelen i alders-
gruppen 25-29 er i underkant av 50 prosent. Forst for aldersgruppen 30 ér og
oppover er organisasjonsgraden lik gjennomsnittet i befolkningen. Tidligere under-
sokelser viser at store deler av denne forskjellen forsvinner dersom det kontrolleres
for yrkesaktivitet (Nergaard 1999). Ser en pa lonnsfastsettelse, finner en ikke til-
svarende sammenheng mellom alder og tariffavtaledekning. Yngre arbeidstakere
oppgir like ofte som andre at lonnen fastsettes gjennom tariffavtale.

Kvinner er i storre grad enn menn organisert, bdde i arbeidsmarkedet som
helhet og innen privat sektor. Nergaard (1999) reiser imidlertid spersmélet om dette
skyldes at det i privat sektor er en betydelig andel kvinner som omfattes av tariff
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avtaler uten & veere organisert, eller om dette skyldes at det er manglende kunnskap
om hva tarifflenn er eller hvordan lennen fastsettes. Organisasjonsgraden gker med
utdanningsnivd, dette gjelder bade i offentlig og privat sektor. I privat sektor avtar
tariffavtaledekningen med utdanningsniva. Dette gjelder ikke i offentlig sektor, fordi
det her er mange med hoyere utdanning faller ikke tariffavtaledekningen med ut-
danningsniva i arbeidsmarkedet totalt (Grytli 1999:66).

Organisasjonsgrad varierer ogsa etter de ansattes tilknytning til arbeidsmar-
kedet. Ansatte med en marginal tilknytning har langt lavere organisasjonsgrad enn
yrkesaktive. Mens organisasjonsgraden blant dem som regner seg som yrkesaktive i
privat sektor er 46 prosent, er organisasjonsgraden blant ansatte med annen hoved-
aktivitet tolv prosent (Grytli 1999:68). Lav organisasjonsgrad finner vi ogsa blant
midlertidig ansatte, blant ansatte som ikke har avtale om arbeidstid, og blant dem
som har kort ansiennitet hos sin ndverende arbeidsgiver.

Tariffavtaledekningen varierer ogsd med ansattes tilknytning til arbeidsmar-
kedet. Det er de samme gruppene som har lav organisasjonsgrad — ansatte med en
marginal tilknytning til arbeidsmarkedet og ansatte uten arbeidstidsavtale — som i
minst grad omfattes av tariffavtale. Det er derimot ingen forskjell mellom ansatte
med fast og midlertidig stilling nar det gjelder tariffavtaledekning.

I detaljhandelen er det en hoy andel lonnstakere som oppgir at lonnen fast-
settes gjennom tariffavtale uten at arbeidstakerorganisasjoner synes & vere represen-
tert pd bedriftene. Denne gruppen utgjer mellom 20 og 30 prosent av alle ansatte
i detaljhandelen. Dette er en storre gruppe enn de som oppgir at lennen fastsettes
av tariffavtale og at det er arbeidstakerorganisasjoner representert pa arbeidsplassen,
uten at de som er intervjuet selv er organisert.

Flere forhold kan forklare at en rekke arbeidstakere pa bedrifter der det ikke
finnes arbeidstakerorganisasjoner oppgir at lennen fastsettes gjennom tariffavtaler.
For det forste kan det skyldes at dette er feilsvar fra personer som ikke har kunn-
skap om hvordan lonnen faktisk fastsettes. Det er grunn til 4 tro at personer med
en marginal tilknytning har mindre kunnskap om hvordan lgnnen fastsettes i be-
driften enn ansatte med mer fast tilknytning. Kartleggingen av tariffavtaledekning
og organisasjonsgrad etter tilknytning til arbeidsmarkedet viser ogsa at en betyde-
lig andel av arbeidstakerne med annen hovedaktivitet oppgir at lennen fastsettes ved
tariffavtale, uten at det er arbeidstakerorganisasjoner til stede pd arbeidsplassen.

En annen forklaring er at eksisterende tariffavtaler pavirker lonnsnivé og
lonnsfastsettelsen utenfor det omrédet hvor de formelt er bindende. Dette innebzrer
for eksempel at en eksisterende tariffavtale benyttes som grunnlag for fastsettelse
av lonnsnivi eller lonnsregulering ogsa i uorganiserte bedrifter. I s fall kan tariff-
avtaler ha en storre betydning enn det man skulle tro nir man ser pd den formelle
avtalebindingen. At lonnen helt eller delvis fastsettes som tarifflonn, trenger imid-
lertid ikke innebere at bedrifter folger andre tariffbestemmelser.
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4 Service- og kioskhandel: N-kjeden

Narvesen-konsernet er blant de storste nordiske akterene innen servicehandel. I lopet
av de siste arene har konsernet kjopt opp tilsvarende kjeder i Sverige og Danmark.
Konsernet er organisert i fire divisjoner: detaljhandel- Norge, detaljhandel- Sverige,
Narvesen Engros og Narvesen Servering. Konsernet har siden 1996 vert notert pa
Oslo Bors. Den norske detaljhandelen i konsernet bestar av to kiosk-/storkioskkjeder
og to kosmetikkjeder, i tillegg er den danske delen av 7-Eleven kjeden organisert
fra det norske hovedkontoret. Mens N-kjeden dekker hele landet, er 7-Eleven pri-
mert konsentrert til hovedstadsomradet. I 1997 kjopte Narvesen opp den svenske
kjeden Pressbyran, samtidig tok de over rettighetene til 7-Eleven for Skandinavia.
Narvesen Engros er blant landets starste grossister innen kiosk og servicehandel, med
leveranser til egne butikker, frittstdende kiosker og butikker, samt bensinstasjoner.
Narvesen Distribusjon formidler lesestoff og spill. Serveringsvirksomheten omfatter
fem kjeder samt Togservice pd NSBs tog, i tillegg kommer en eierpost pd 50 pro-
sent i RGN Danmark AS som har all servering pa togene til Danmarks Statsbaner.
I Norge omfatter Narvesens viktigste engasjement innen detaljhandel N-
kjeden, som er konsernets storste enhet med 2400 ansatte og 437 utsalgssteder.

Figur 4.1 Oversikt over Narvesen-konsernet
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4.1 Nivaer og funksjoner

N-kjeden er delt inn i tre forskjellige nivaer: kjede-, region-, og butikknivé. Pa det
sentrale nivéet ligger forst og fremst koordinering og styring av aktivitetene. N-
kjeden er, i likhet med de andre kjedene i konsernet, organisert med egen kjededi-
rektor. Andre funksjoner pa sentralt nivi er stotte- og stabsfunksjoner som gkono-
mi og marked samt organisasjon- og personalutvikling. N-kjeden er delt inn i 4tte
geografiske omrader, med hver sin regionsjef. Disse har en mindre stab av drifts-
eller salgskonsulenter som folger opp butikknettet i omridet. Ansettelse av butikk-
ledere eller kontraktsinngielse med kommisjonarer foregir pa dette nivdet. P4
butikkniva felger si butikklederne eller kommisjonzrene. Det er pa dette niviet
selgerne blir ansatt.

Egeneide butikker

De egeneide butikkene utgjer nd om lag 14 prosent av N-kjedens samlede butikk-
nett. N-kjeden driver selv i overkant av 60 utsalgssteder. Disse er i hovedsak loka-
lisert i de store byene, og er noe storre en den gjennomsnittlige kommisjonerdrev-
ne butikken. De egendrevne butikkene har gjennomgiende stort kundegrunnlag
og er ofte lokalisert i tilknytning til NSB. Samtlige ansatte som arbeider i disse
utsalgsstedene er direkte ansatt i N-kjeden.

Figur 4.2 Organisasjonskart N-kjeden

Kjededirektor

Pers/Org

Marked

@konomi

8 regioner med: | | | | | | | | | | | | | |
Regionssjef

Driftskonsulent
Salgskonsulent

45-70 salgsledd i
hver region. Hver
med daglig leder
og 4-60 ansatte

72



Kommisjonazer eller driverbutikker
Kommisjonzrene, eller «driverne», er ikke vanlige franchisetakere. Driverne er ju-
ridisk selvstendige naringsdrivende, enten som personer eller aksjeselskap. Narve-
sen eler utstyret og star for lokalene (som eier eller leietaker). Driverne fir driftsstotte
og drivergodtgjorelse av Narvesen. Kommisjonerene m3 ellers folge driftskonseptet
for N-kjeden. Drivere/daglige ledere ansetter selv personalet i butikkene. Kommi-
sjonar/driver har arbeidsgiveransvar. Narvesen er interessert i at serviceprofilen —
og dermed oppleringen — skal vere lik i kjeden. Oppleringsfunksjonen er derfor
ikke desentralisert. Driverne er selv ansvarlige for opplering av sine selgere, men
bruker kurs og verktoy utarbeidet sentralt.

Tabell 4.1 gir en stikkordsmessig oversikt over hvilke funksjoner som ligger
pa forskjellige nivaer i kjeden. Eksempelvis ligger hoveddelen av innkjep og pro-
dusentkontakt pa kjedenivd, mens fordelingen av arbeidstid i salgsleddet skjer lokalt.

Tabell 4.1 Funksjoner og nivaer i N-kjeden

Kjedeniva - sentralledd

Regionalt niva - omrade

Lokalt niva/ - butikk

egendrevne butikker

Funksjoner
Produsent/leverandor- Forhandl_inger, innkjop, |Noe innkjep Smainnkjop
kontakt/type kontakt samordning av engros
og distribusjon
Kundekontakt, hva slags Salg
typer/relasjoner
Forhandlinger, avtaler
Logistikk/distribusjon | Med distributer, evt.
Organisering av egen
distribusjon
Markedsfering/ | hovedsak
profilering kjedefunksjon
. - . Godkjenning pa Settes opp i
Budsjett Rgtnmgs!mjer pa regionniva utsalgsstedene, daglig
kjedeniva h
leder/driver
Regnskap Kjede
Konsern kjorer Driver star for avlenning
Lonn lennsutbetaling i i driver-butikkene

Personalpolitikk

Almene retningslinjer
pa konsern- og
kjedeniva

Daglig leder utformer
personalpolitikk i
butikkene

Ansettelser, rekruttering

Ansetter regionsjef
(+konsulenter i
regionene)

Ansetter daglig leder,
driver

Daglig leder/driver
ansetter selgere

Oppleering

Utforming og avvikling
av kurs og oppleerings-
programmer

Gjennomfering

Fordeling av arbeidstid

Oppsett av budsjett-
rammer, ogsa personal

Personalbudsjett
godkjennes

Fordeling av arbeidstid,
vaktlister
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Datagrunnlaget i var studie

Datagrunnlaget som presenteres nedenfor bygger pa informantintervjuer pé kjede-
og butikknivd, samt surveyundersekelser. Vi har ogsd benyttet oss av registerdata
fra den egendrevne delen av N-kjeden, samt annen skriftlig informasjon fra kjeden.
Nedenfor ser vi nermere pé kjennetegn ved de ansatte.

4.2 Rekruttering og aldersfordeling

I dette avsnittet kommenterer vi trekk ved arbeidstokken i N-kjeden. I forste rekke
er vi interessert i aldersfordeling, ansiennitet, og hvor mange timer de ansatte arbeider
per mined.

Av figur 4.3 ser man at de ansatte i N-kjeden fordeler seg ganske jevnt pd
aldersintervallene. Om lag 30 prosent er yngre enn 25 &r og en tilsvarende andel er
over 50 4r. Gjennomsnittsalderen for de ansatte ligger 36 ar, mens medianverdien
er 31 &r. Tilsvarende er gjennomsnittsalderen pa butikklederne 42 ar og med
medianverdi 41 4r. Det er med andre ord ingen store aldersforskjeller mellom den
gjennomsnittlige ansatte og butikkleder. Samtidig ser man at butikklederne utgjor
storre andeler av aldersgruppene mellom 30 og 50 &r. Ser man spesielt pé de ny-
ansatte finner man ogsé her en noksé spredt fordeling, serlig om man sammenlik-
ner med varehandelen generelt. Om lag hver fjerde nyansatt er over 30 &r og syv
prosent av de som ble ansatt i 1998 eller senere er over 40 ar (ikke vist).

Figur 4.3 Butikkledere og butikkansatte i N-kjedens egeneide butikker etter alder. Register-
data (n=551)

[] Butikkansatte [ Butikkledere

Over 60 ar I

50-59 &r .
40-49 ar -
30-39 &r -

25-29 ar I

20-24 ar I

Under 20 ar

0 10 20 30 40
Prosent

74



Mange ansatte har lang ansiennitet i N-kjeden. Nesten en tredjedel har veert ansatt
ikjeden i over ti ar. Tilsvarende gér det frem av figur 4.4 at i overkant av hver fjerde
ansatt har vert ansatt i under ett ar. Den gjennomsnittlige butikkselger har vart
ansatt i syv ar. Tar man utgangspunkt i medianen faller tallet til tre og et halvt 4r.
Tilsvarende tall for butikklederne er pa elleve &r, eller en median pa ni og et halv ar.
Sammenliknet med andre deler av varchandelen er det klart at ansatte i N-kjeden
skiller seg ut med lang tjeneste.

Narvesens kjedeledelse oppgir i informantintervjuene at det ikke er vanske-
lig & rekruttere butikkledere, men man har registrert problemer med rekruttering
av selgere i lopet av de siste arene. Disse problemene er storst i Oslo-omradet. I folge
intervjuene konsentrerer N-kjeden seg nd mer om intern rekruttering og utviking
av ansatte enn man gjorde tidligere. For stillinger pd kjedeniva foregdr det en del
ekstern rekruttering til skonomi- og stabsfunksjoner. Alle som var ansatt i stillin-
ger pd regionsjefniva i 1998 hadde intern bakgrunn. Omtrent alle salgs- og drifts-
konsulenter pi regionniva er rekruttert internt. Om lag halvparten av de som er
daglig ledere eller butikksjef er tidligere selgere og rekruttert internt.

Intern rekruttering til stilling som daglig leder foregir pé flere mater. Dels
tar selgerne kontakt selv, og daglig leder gir i en del tilfeller N-kjeden tips om sel-
gere som kan egne seg som daglig leder. Det siste skjer blant annet i de tilfeller der
en daglig leder slutter i stillingen. Videre foregdr det intern og ekstern utlysning av
stillinger.

Ogsé vekten pd intern rekruttering til stillingene som daglig leder beskrives
som ny. Tidligere var det mer problematisk & rekruttere daglige ledere, det forte til
at N-kjeden i storre grad begynte & konsentrere seg om selgerne. Utskifting blant
daglig ledere — mélt som anslag over hvor mange som slutter og begynner i lopet av

Figur 4.4 Butikkledere og butikkansatte i N-kjedens egeneide butikker etter ansiennitet.
Registerdata (n=551)
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ett &r — angis til 15-20 prosent. Tidligere var det storre grad av stabilitet, f3 sluttet
for 4 begynne i andre bedrifter. Det er varierte grunner til avgang blant daglig lede-
re. De som slutter tar andre jobber, men det er ikke noe spesielt monster nar det
gjelder hva de begynner med. Noen begynner i noe annet, andre fortsetter i andre
stillinger i konsernet. F3 gir dl stillinger som butikksjef i dagligvarekjedene.

I surveyundersekelsen spurte vi butikklederne hva de ser etter nir de anset-
ter selgere i butikkene. I figur 4.5 vises fordelinger pa en femdelt vurderingsskala
som gir fra «ikke viktigy til «svart viktigr. Vi spurte ogsd om eventuelle rekrutte-
ringsproblemer.

Av figur 4.5 ser man at det sarlig er to egenskaper butikklederne legger vekt
pa, «personlige egenskaper» og evne til «fleksibilitet nar det gjelder arbeidstid». Tid-
ligere arbeidserfaring fra andre neringer og formell utdanning vekdegges lite.
Butikklederne ser etter kremmertyper ndr disse stillingene skal besettes. Her inn-
gir det at de er kreative («finner pd ting»), er innstilt pd «mersalgy, og er flinke til &
f3 med seg og utvikle andre ansatte. I de kvalitative intervjuene ble det pekt pa at
det kunne vare problematisk 4 fi bdde en kremmer og en god regnskapsforer i én
0g samme person.

Heller ikke nar det gjelder rekruttering av selgere regnes formell utdanning
som viktig. Mer sentralt er evne til 4 gi service til kundene, mersalg-orientering og
palitelighet.

Béde nar det gjelder daglig ledere og selgere er kompetanse knyttet til personlige
egenskaper, til typer, ikke til formell utdanning. N-kjeden stiller ikke noe krav om at
daglig ledere skal ha for eksempel Bl-utdanning. Nér N-kjeden har hatt gode erfaringer
med § rekruttere kandidater fra Varehandelens Hoyskole, har dette ogsé sammenheng

Figur 4.5 Rekrutteringskriterier. Butikklederes vurderinger (n=116)

Ikke viktig [1 [C] [ X [ Sveert viktig

Personlige egenskaper

Fleksibilitet mht
arbeidstid

Praksis fra butikkarbeid

Varekunnskap

Praksis fra annet
enn butikk

Formell utdanning | | |

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

76



med at de er ute etter kremmertyper. Det pekes pa at det selvfolgelig er en fordel med
ansatte som pé forhind har kjennskap til okonomi og regnskapsrutiner, men dette er
samtidig omrader der kjeden allerede har rutiner og opplaringsopplegg.

Lerlingeordninger spiller heller ikke noen viktig rolle i rekrutteringsarbei-
det i N-kjeden, men fem butikker er godkjent som leerlingeplass og kjeden har noe
samarbeid med Sandaker videregiende skole. Videre har kjeden en rekrutterings-
avtale med arbeidsmarkedsetaten Stovner.!

I et oppfolgingspersmal i surveyundersgkelsen ba vi butikklederne om 4 angi
hvor enkelt eller vanskelig det var & f3 tak i ansatte, og eventuelt & angi grunnen
dersom rekruttering ble beskrevet som problematisk. I figur 4.6 har vi delt inn etter
driftsform. Totalt mente om lag to tredjedeler av butikklederne i vért utvalg at det
var «noe problematisk» eller «svart problematisk» & rekruttere nye ansatte.

Av figuren ser man at & rekruttere de rette typene ansatte blir beskrevet som
det storste problemet bide blant kommisjonzrer og filialledere. Problemer med &
fa de ansatte til & fylle arbeidstidene ble ikke tillagt like stor vekt. Det er alts snarere
et typeproblem enn et arbeidstidsproblem. Over 80 prosent av kommisjonrene og
to tredjedeler av filiallederne mener at dette er det som gjor rekruttering vanskelig.
Tilsvarende ble de ansatte i N-kjeden spurt om de fremste drsakene til at de begynte
4 arbeide innen varehandelen.

Figur 4.6 Rekrutteringsproblemer. Butikklederes vurderinger. Driftsform (n=113)
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! Dette er opplegg for arbeidsledige og bestar av AMO-kurs over 7 uker. Opplegget skal gi
bade oppleering og praksis. Ferste kurs startet februar 1999 med 7 deltagere. Arbeidsmarkeds-
etaten betaler Narvesen for a lage dette opplegget. Selve opplaeringen gjeres av NOVI. Nar-
vesen har ingen forpliktelser til & gi deltakerne jobb, de er imidlertid sikret & veere med i en
vikarpool ved arbeidskontoret etter endt kurs .
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Figur 4.7 Hvorfor begynte du i varehandelen. Butikkansattes vurderinger (N=246)
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Den viktigste drsaken de ansatte oppgir at arbeidet gir anledning til kontakt med
mennesker. Tilsvarende ser man at en tredjedel av de ansatte i vart utvalg angir
interessante arbeidsoppgaver som grunn. I den andre enden av skalaen finner vi at
«fa krav om utdanning» og «lenn» i mindre grad oppgis som drsaker til at man valgte
yrket.

4.3 Arbeidstid

Arbeidstiden i N-kjeden er regulert av kioskenes dpningstider og det er forskjeller
ut fra lokalisering og sterrelse. Noen er degnapne, mens andre stenger omtrent som
faghandelen. Nedenfor ser vi pd arbeidsstokken fordelt etter arbeidstid. Datagrunn-
laget er dels hentet fra surveyundersokelsene, dels registeropplysninger.

Av figur 4.8 ser man at i overkant av en tredjedel av de ansatte jobber under
50 timer per méned, mens annenhver ansatt jobber under 80 timer i méneden. I
all hovedsak arbeider butikklederne full stilling eller mer, blant de som jobber over
150 timer er de fleste butikkledere. Samtidig ser man ogsd at lang deltid er utbreds,
om lag en tredjedel av arbeidstokken jobber slik. Gir vi inn og ser pd de som ble
ansatt i 1998 eller senere finner vi at disse oftere arbeider kort deltid. 57 prosent av
de nyansatte jobber under 50 timer per maned, mens 18 prosent av de nyansatte er
pa lang deltid. Kun 6 prosent av de nyansatte er 4 finne blant de som arbeider 150
timer eller mer per maned (ikke vist).

Av figur 4.9 ser man at de ansatte i gjennomsnitt arbeider 72 timer i uken,
med en medianverdi pa 65 timer. Tilsvarende ser man for lederne at disse stort sett
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jobber fulltid, drsaken til at medianen for denne gruppen er hgyere enn gjennom-
snittet skyldes et mindre antall ledere pd mindre enn full stillingsbrok.

I surveyundersgkelsen ba vi de ansatte om selv & definere sin tilknytnings-
form til arbeidsmarkedet. Vi brukte her samme spersmalsformulering som i Arbeids-
kraftundersgkelsen (AKU), det vil si om man var heltidsansatt, deltidsansatt yrkes-
aktiv, eller deltidsansatt med annen hovedaktivitet. Av figur 4.9 ser man at det er
sma forskjeller mellom filialansatte og kommisjonzransatte nir det gjelder spors-
mal om arbeidsmarkedstilknytning. Samlet anser 40 prosent av utvalget seg som
heltidsansatte, 35 prosent anser seg som yrkesaktive pd deltid, mens de resterende

Figur 4.8 Arbeidstid per maned i N-kjedens egeneide utsalgsledd. Registerdata (n=551)
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Figur 4.9 Spredningsmal for arbeidstid i N-kjedens egendrevne butikker. Registerdata (n=551)
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25 prosentene oppgir 4 ha noe annet enn butikkarbeid som hovedaktivitet. Denne
fordelingen blant de ansatte i virt N-kjedeutvalg er tilnarmet lik tilsvarende forde-
ling i dagligvarehandelen i 1998 (jf kapittel 3).

I vart utvalg er det noen flere deltidsansatte med annen hovedaktivitet i
kommisjonarbutikkene, likevel finner vi flere yrkesaktive deltidsansatte bide i kom-
misjonzrbutikkene og i filialbutikkene.

I tillegg til aggregerte fordelinger som dem vi har vist ovenfor var vi interes-
sert i arbeidstidsordninger pa butikk- og individnivé. Tabell 4.2 viser vaktlisten i et
tilfeldig valgt utsalgssted, med &pningstidene 06.00-22.00. Butikken har samme
dpningstidene i helgene som pa ukedagene. I denne butikken er vaktsystemet basert
pa faste skift, hvor stort sett to ansatte er pa jobb samtidig. Listen settes opp for to
uker og de ansatte velger hvilke vakter de gnsker 4 jobbe.

I surveyundersekelsen spurte vi bdde de ansatte og butikklederne om hvem
det var som i hovedsak bestemte arbeidstidens plassering og lengde. Med arbeids-
tidens lengde mener vi hvor mange timer den ansatte er pa jobb, mens plassering
referer til ndr pd degnet og i uken den ansatte arbeider. For & fange opp nyanser
brukte vi en skal fra 1 til 5, der 1 angir at det i hovedsak er arbeidsgiver som av-
gjor, og 5 at det i all hovedsak er arbeidstaker som avgjor.

Av figur 4.11 ser man at de ansatte og butikklederne er samstemte nar det
gjelder spersmalet om hvem som i hovedsak bestemmer arbeidstidens plassering og
lengde. Begge gruppene mener at det i hovedsak er butikklederne som avgjor bade

Tabell 4.2 Eksempel pa bemanningsplan i N-kjeden

Uke 49 Mandag Tirsdag Onsdag  Torsdag Fredag Lgrdag  Sendag
05.45-14.00 |Per Hilde Lena Karstein Aadne Hussain  Per
07.30-14.30 |Hussain  Petter Per Marvan Elin Ingrid Nils
14.00-22.30 |Aadne Per Signe Elisabeth  Per Hilde Liv
14.30-22.30 |Mette Hani Mette Kari Liv Lena Hilde

Figur 4.10 Tilknytning til arbeidsmarkedet. Butikkansattes vurderinger. Driftsform (N=263)
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lengde og plassering. De ansatte synes likevel selv at de har noe mer innflytelse, enn
det butikklederne mener at de har.
Videre ba vi bide de ansatte og lederne om & vurdere forskjellige arbeidstidsord-
ninger i forhold til ndverende arbeidstid og arbeidslengde. Syv av ti ansatte i virt
utvalg oppga at de gnsket & jobbe like mye som det de gjor i dag, en av ti ensket &
arbeide mindre, mens to av ti ensket 4 arbeide mer.

To av tre ansatte i N-kjeden i vart utvalg gnsker & arbeide like mye som det
de gjor i dag. Splitter man opp fordelingen etter tilknytningsform ser man at det i
forste rekke er de yrkesaktive deltidsansatte som gnsker & arbeide mer. Om lag en
tredjedel av disse onsker flere timer, mens i overkant av ti prosent av de deltidsansatte
med annen hovedaktivitet onsker det samme.

Figur 4.11 Hvem avgjer i hovedsak arbeidstidens lengde og plassering. Butikkledere og bu-
tikkansattes vurderinger (n=111 butikkledere og 262 butikkansatte)
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Figur 4.12 Arbeidstidspreferanser. Butikkansattes vurderinger. Tilknytning til arbeidsmarkedet
(n=265)
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Vi ba ogsd butikklederne om 8 vurdere sammensetningen av arbeidstidsordninger i
utsalgsstedet. Dnsket butikklederne for eksempel flere heltidsansatte eller flere
ansatte pd kort tid, eller var de i hovedsak forngyd med status quo.

Forst og fremst ser man at over halvparten av butikklederne oppgir som na
ndr de tre tilknytningsformene vurderes. Sterst er andelen som nd nér det gjelder
de heltidsansatte, mens gnsket om flere er storst for lang deltid. Det er fa butikk-
ledere som oppgir at de gnsker ferre, men den heyeste andelen her er for de som
jobber kort deltid.

De ansatte ble ogsé spurt i surveyundersgkelsen om hva slags arbeidstidsord-
ning de ville foretrekke. Svarmensteret her var at om lag to tredjedeler av utvalget
oppga at de onsket & arbeide «som nd». Den resterende tredjedelen eonsket i hoved-
sak 4 unngd & arbeide sene vakter og & f3 flere tidlige vakeer.

Vi finner sma forskjeller etter tilknyttingsform. De deltidsansatte med annen
hovedaktivitet er de som i storst grad ensker & arbeide som nd, mens de heltidsansatte
i storre grad oppgir at de onsker 4 arbeide ferre sene vakter. Tilsvarende ser man at
de yrkesaktive deltidsansatte har en noe hoyere tilbgyelighet til 4 onske & arbeide

Figur 4.13 Arbeidstidsorganisering. Butikkledernes preferanser (n=102)
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Figur 4.14 Arbeidstidspreferanser. Butikkansatte etter tilknytning til arbeidsmarkedet (n= 260)
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flere tidlige vakter. Samlet oppgir imidlertid tre fjerdedeler av de ansatte i utvalget
onske om en arbeidstidsordning i hovedsak som na.

4.4 Kompetanse og opplaering

Opplering i N-kjeden blir organisert fra kjedeniva av avdelingen for personal og
organisasjon. Her er det ansatt fire personer i tillegg til leder av avdelingen. N-kjeden
lager i all hovedsak kursoppleggene for de ansatte internt. Stillingen som opplerings-
konsulent er rettet mot kursutvikling, kursavvikling, koordinering av opplerings-
virksomhet, samt utvikling av kursmateriell, kursopplegg og utviklingssamtaler.

Kursmateriellet som lages er blant annet permer til nye daglige ledere og
materiell med informasjon om Narvesen til nye selgere. Oppleringskonsulenter er
av og til med pd annengangs intervju nr daglig ledere og en del andre stillingstyper
skal tilsettes.

Alle ansatte over selgerniva fir et opplaringsprogram. Dette programmet er
like for butikklederne i egendrevne utsalg og kommisjonarbutikker. Daglig leder i
butikken er ansvarlig for opplering av butikkmedarbeiderne og kan bestille opp-
leringshefter fra N-kjeden til sine selgere. Det sentrale kjedeleddet bistir butikk-
leder hvis butikkleder ber om det. Samtidig har kjeden en selvstendig interesse nir
det gjelder rekruttering og opplaring av selgerne ogsd i kommisjonerbutikkene.
Konkret skjer bide rekruttering og opplaring i regionene. Det er ikke noe fast opp-
leringsopplegg til selgerne bortsett fra introduksjonsmateriellet, men kjeden stiller
obligatoriske krav om sikkerhetskurs for selgerne.

Det systemet som er skissert ovenfor har N-kjeden hatt i om lag fem &r. Det
har utviklet seg gradvis, men representerer i folge vare informantintervjuer et brudd
dersom man sammenlikner med hvordan oppleringsfunksjonen ble ivaretatt tidli-
gere. For 10-15 ar siden hadde man ikke si strukturerte oppleringsprogrammer,
permer og kurs som i dag. Tidligere hadde man en organisasjon med distrikessjefer
med mer omfattende myndighet, og der daglig leder ikke hadde si stort ansvar som
nd. I dag er distriktssjefstillingene kuttet ut og det kreves mer av daglig leder enn
tidligere. Dette innebzrer en desentralisering, med ett nivd mindre i organisasjons-
strukturen. Tidligere hadde Narvesen tre regioner, mot dtte i dag. Distriktssjefene
hadde mindre omrader, men storre ansvar. Tidligere drev ogsd Narvesen langt flere
butikker selv. Det har vart en endring i driftsform med vekst i kommisjonarvirk-
somheten og tilherende reduksjon i filialene.

Nye daglig ledere i N-kjeden gjennomgar et standardisert oppleringsprogram
i fire trinn (Tabell 4.3, se neste side).
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Tabell 4.3 Oppleering i N-kjeden.

Introduksjon

Praksis

Oppfolging

Kvalitetssikring

Informasjon om

3 uker i butikk sammen

1-3 maneder.

3-6 maneder.

Narvesen, med ressurs-daglig leder. | Trening og oppfelging | Kvalitetssikring av
butikken og Innfering og oppleering i | av driftsrutiner og alle elementene i
administrasjonen daglige rutiner, regnskap. oppleeringen.
(1 dag) forberedelse til Kurs: Kurs:
overtakelse av egen Butikkregnskap @konomi (2 dager)
butikk (2 dager) Ledelse (2 dager)
Sikkerhetskurs Salg og markedsfering
Spill Evaluering etter
Evaluering etter 9 maneder.
3 maneder.

Kilde: Narvesen

Okonomikurset tar blant annet opp overordnet gkonomi; konsekvenser av lagerbe-
holdninger og sé videre, samt forholdet mellom personalkostnader og arbeidskraft.
Ledelsedelen tar opp strategisk intensjon for Narvesen. Lov og avtaleverk, ansattes
rettigheter og s videre, har et omfang pé en halv dag. Salg- og markedsforingskurser
er et grunnkurs for bide daglig ledere og selgere, det foreligger planer om et
oppfelgingskurs.

I den innledende delen av opplaringen presenteres historikk om Narvesen,
i tillegg til informasjon om kjeden og butikken. I opplegget inngar det en praksis-
periode der den nye daglige lederen fir stotte av en «ressurs-daglig leder». Dette er
en daglig leder som driver sin butikk som vanlig, og fir besgk av den nyansatte for
4 sette vedkommende inn i rutinene. I en del tilfeller oppsokes ogsd den nyansatte
i egen butikk. Kursene i oppfelgingsperioden omfatter i tillegg til regnskap og
sikkerhet et obligatorisk kurs i spill i regi av Norsk Tipping for de butikkene som
har spill. I oppfelgingsperioden fir de nye daglig lederne ogsd besok av salgs- og
driftskonsulenten i regionen. Kurset i butikkregnskap gir over to dager. Ogsé en
del selgere deltar pé slike kurs. Kvalitetssikringen omfatter obligatoriske kurs over
to dager, samt evaluering. Kurset i gkonomi inneholder ogsé en del om konsekvens-
analyser i forhold til & satse pé kvalitet blant selgerne (beregninger som viser at det
kan lpnne seg 4 betale mer for 4 fi gode selgere i butikken). Kurset i ledelse tar opp
strategiske intensjoner, blant annet nar det gjelder «atmosfare» i butikken, samt lover
og regler. Det finnes ogsa pa regionniva et eget kurs i salg og markedsfering.

Til opplaringsopplegget er det knyttet driftshandbok, sjekklister, informa-
sjon om rapporteringsrutiner, forslag til hvordan husmeter holdes, tjenesteplaner
(vaktlister) kan settes opp og lennssatser beregnes. De daglige lederne fir ogsd
intervjuskjema til senere bruk ved egne ansettelser av butikkselgere og tips om hva
de skal sperre om i ansettelsesintervjuene.

N-kjeden bruker i all hovedsak interne krefter nar det gjelder & utvikle,
organisere og avholde kurs. Unntaket er sikkerhetskurs og kurs om spill og tipping.
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Formelle utdanningsinstitusjoner brukes ikke, eksterne konsulenter brukes lite.
Unntaket her er en del kurs pd konsern- og kjedeniva, for eksempel kurs i forhand-
lingsteknikk. Alle kurs er gratis tilbud fra N-kjeden. Oppleringen er forpliktende
for daglig ledere, og de skriver under pé at de har vert gjennom opplegget. Nye daglig
ledere far dekket utgifter til vikar ndr de deltar p& oppleringskurset.

I tillegg til den ordinre oppleringen av daglige ledere starter N-kjeden et
nytt utviklingsopplegg for stillingsgruppen, Lederteam 2000. Opplegget bestir av
fire samlinger over to dager, med tilherende oppgaver som gir ut pa & foresld og
giennomfgre konkrete tiltak i forhold til de ansatte i butikkene. Ogsa dette opp-
legget er gratis, og kjeden dekker innen visse rammer lonn til vikar for kommisjo-
narene. Forste samling tar opp operativ ledelse. Den andre samlingen dreier seg om
motivasjon og samarbeid, den tredje om kommunikasjon, og den siste om ledelse
og personlig stil. Alle daglig ledere, bide de som er ansatt i N-kjeden og de som er
selvstendig naringsdrivende, skal gjennom dette opplegget i lopet av en periode pa
to dr. Opplegget gjennomferes i regionene. Dette drives av en ekstern konsulent i
samarbeid med kjedeledelsen. I tillegg til Lederteam 2000 vil det ogsé bli gjennom-
fort andre temasamlinger for daglig ledere pd regionniva. Disse koordineres delvis
sentralt og delvis pé regionnivi .

For selgerne finnes det kurs i salg og markedsfering, obligatorisk sikkerhets-
kurs (Securitas, inngdr i politiets sikkerhetssertifisering av butikkene), og produkt-
kurs (Norsk Tipping). Fagbrevordninger spiller liten rolle i N-kjedens opplegg for
kompetanseutvikling blant de ansatte. Narvesen dekker imidlertid delvis utgiftene
til selgere som tar fagbrev i butikkfag (50 prosent av utgiftene etter soknad). 11-12
selgere er i gang med 4 ta fagbrev. Det er opp til daglig leder & informere de butikk-
ansatte om mulighetene til & ta fagbrev. Nir det gjelder de egenutviklede kompe-
tanseoppleggene er det ingen sertifisering av deltakelse, men kjeden vurderer 4 lage
en form for dokumentasjon.

Kompetanseutvikling i kjedeadministrasjonen koordineres av personal- og
organisasjonsavdelingen. Behovene for opplaring tas opp i personalsamtaler. En del
av oppleggene utvikles internt, men man bruker ogsa ekstern opplaring, for eksem-
pel nér det gjelder multimedia og utviklingsprogrammer for ledergruppen. Noen
tilbud er ogsa for andre deler av konsernet, som kurset i forhandlinger.

Salgskonsulentene i regionene er knyttet til markedsavdelingen, som har det
faglige ansvaret for dem. Her inngér drlige samlinger. Driftskonsulentene er faglig
underlagt en adminstrasjonskonsulent som koordinerer kompetansetiltak i sam-
arbeid med opplaringsansvarlig i personal- og organisasjonsavdelingen. Det arran-
geres samlinger for hver stillingsgruppe to ganger i dret.

I vér sperreundersokelse ba vi bide de ansatte og butikklederne om 4 range-
re de faktorene de oppfattet som viktigst ved deres kompetansegrunnlag.
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Av figur 4.15 en ser man at de ansatte og lederne har temmelig lik oppfatning av
hva som er viktige elementer i deres kompetansegrunnlag. Butikklederne fremhever
personlig egenskaper, og egen praksis som det viktigste, mens de ansatte peker pa
personlige egenskaper, uformell opplering og egen praksis. Tilsvarende ser man at
utdanning ved utdanningsinstitusjoner og oppleringshefter og liknende ikke anses
som sarlig viktig i noen av de to gruppene.

I surveyundersgkelsen kom det ogsa frem at godt over halvparten av butikk-
ledere i utvalget mente de hadde behov for kompetanseheving i navaerende stilling.
De ble bedt om & utdype kompetansebehovet ved & rangere ulike fagfelt ut fra
aktualitet.

Data og okonomi var de feltene som ble betegnet som mest aktuelle, men
ogsd mer personalmessige funksjoner ble vurdert som aktuelt. Tilsvarende oppgir
butikklederne behov for forhandlingskompetanse. Av figuren (4.16) ser man at over
halvparten av utvalget oppgir medarbeidersamtaler og personalbehandling som

Figur 4.15 Vurdering av kompetansegrunnlag i navaerende stilling (n=114 butikkledere og 251
butikkansatte)
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aktuelt. Tilsvarende ser man at omréder som produktkunnskap, service og markeds-
foring kommer ut med lave aktualitetsandeler. Slike fordelinger kan tolkes p4 for-
skjellige mater. Fordelingene kan vare uttrykk for at omridene ikke vektlegges i
samme grad — eller at de vektlegges, men at man regner med at man har tilfreds-
stillende kompetanse pa disse feltene.

Blant de ansatte var ikke opplaringsensket like sterkt som hos butikkleder-
ne. Litt under halvparten ensket mer opplaring, mens hver sjette ansatt var usikker
om de gnsket mer opplering (se figur 4.17 pa neste side).

Som for lederne var andelene som pekte pa oppleringsbehov innen data og
informasjonsteknologi de storste. Tilsvarende ser man opplering i spill er etterspurt
blant de ansatte. De to behovene kan trolig ses i ssmmenheng, ettersom spilltermi-
nalene er integrert rent datamessig. Nar det gjelder de ansatte i virt utvalg ser vi at
de i stor grad fremhever de samme omrddene som butikklederne. Som for butikk-
lederne kan den svake ettersporselen etter mer tradisjonelle service og markedsfe-
ringskurs vaere uttrykk for at omridene ikke vektlegges — eller at de vektlegges, men
at man regner med at man allerede har kompetanse pa feltene.

Figur 4.16 Behov for kompetanseheving. Butikklederes vurderinger (n=73)
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Figur 4.17 @nske om mer oppleering. Butikkansatte (n=123)
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4.5 Fagorganisering og tariffspgrsmal

Narvesen blir i informantintervjuene beskrevet som en bedrift der HK stér sterke,
der det er tradisjoner for fagorganisering, og der ledelsen er innstilt pa samarbeid
og ryddige forhold.

N-kjeden har ikke oversikt over lennsnivd i forhold til tariffavtalen, men i
informantintervjuene ble det pekt pd at man la opp til at ansatte ikke skulle avlen-
nes under minstetariff. Narvesen krever at alle ansatte skal ha arbeidsavtale.

HK-klubben har totalt om lag 1000 medlemmer. Dette er medlemmer som
er ansatt i Narvesen, det vil si i konsernstabfunksjoner, pa regionnivd, i engros- og
transportvirksomhet eller i butikkene (i hovedsak de utsalgsstedene konsernet driver
selv). HRAF (Hotell- og restaurantarbeiderforbundet) organiserer togservice, Burger
King og Peppes. Etter 1994 er det opprettet en felles klubb med to forbund. Lede-
ren kommer fra HK. Det er to nestledere. En nestleder fra HK har ansvar for
detaljhandel og distribusjon. Nestlederen fra HRAF har ansvar for serveringsvirk-
somheten. Narvesen-konsernet i Norge har totalt 4600 ansatte. Naturlig rekrut-
teringsomrade anslds av klubben til om lag 2000, altsd en dekningsgrad pa 50
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prosent. Av de 1000 medlemmene er 350 ansatt i detaljhandelen. Her inngir ogsa
medlemmer i Vita og Esthetique, slik at antall HK-medlemmer i N-kjedens egen-
eide butikker er om lag 240 av nzrmere 500 ansatte. De fleste butikksjefer og dag-
lig ledere i de egendrevede butikkene er fagorganisert. Organisasjonsgraden beskri-
ves som hgy i de store byene.

Mange av medlemmene i HK-klubben er eldre, det vil si i 50- og 60-4rene.
Det har av flere grunner vert problematisk & rekruttere nye medlemmer. Klubben
har ingen oversikt over fagorganisering i de butikkene som drives av kommisjonz-
rer. Noen av selgerne i disse butikkene er organisert i HK sentralt, eventuelt i an-
dre fagforbund som PRIFO. Tidligere betalte Narvesen HSH-medlemskap for
kommisjonzrene. Fra 1999 ble dette endret, slik at den enkelte kommisjonar ma
ha et selvstendig medlemskap i HSH dersom de gnsker & veere medlem. Informan-
ten fra klubben peker pa at i Narvesen har man en ledelse som ikke vil ha uryddige
forhold, men at det likevel oppstdr problemer nér butikkene gar over fra 4 vere egen-
drevet til kommisjonardrift. En illustrasjon som ble nevnt var at selgerne i slike bu-
tikker ikke fikk med seg rettigheter som er opparbeidet i Narvesen-systemet over i
kommisjonarbutikken. Dette kunne gjelde pensjonsordninger og forsikrings-
ordninger. Ansatte fikk imidlertid med seg ansienniteten sin. Ut fra ansiennitet har
de i prinsippet fortrinnsrett til andre stillinger i samme region. Tillitsvalgte anforte
at relasjonene mellom arbeidsgiver og arbeidstaker ble mer uklare ved overgang fra
egeneid butikk til kommisjonerdrift, og pekte pa at mange kommisjonarer ikke
kjente Arbeidsmiljoloven. Klubben er opptatt av at selgere som har jobbet i Narve-
sen i en drrekke ikke skal miste sine opparbeidede rettigheter, og ensker bedre lov-
beskyttelse i slike saker.

Apningstidsproblematikk har ikke vart pitrengende i klubben i Narvesen.
Sammenliknet med andre deler av detaljhandelen har N-kjeden lenge hatt utvidet
dpningstid. Det legges generelle foringer pd arbeidstiden fordi det sentralt finnes
forventninger om omsetning p& butikknivd, og personalkostnadene fastlegges i
budsjetter som skal godkjennes pa regionnivd. Organisering og fordeling av arbeids-
tid skjer imidlertid pd daglig leder-nivé og lokalt i butikkene (jf. figur 4. 11).

Nir det gjelder lonnsregulering opererer man i de egeneide butikkene med
minstelonn og resultatlonn for selgerne. Resultatlonn er maksimalt 15 prosent av
grunnlgnnen. Denne ordningen har Narvesen hatt lenge, og tillitsvalgte oppgir at
selgerne er fornoyde med den.” I folge tariffavtalen er det ingen fast ordning med
resultatlonn i kommisjonzrbutikkene.

2 «Narvesen-tillegget» gjelder i de egendrevne utsalgsstedene. Dette tillegget beregnes et-
ter ansiennitet og er pa kr. 2 per time etter 5 ars ansiennitet, kr. 2,50 etter 10 ars ansiennitet.
Ordningen begrunnes med at bedriften gnsker & premiere kompetanse og serviceinnstilling.
Ordningen er ogsa uttrykk for ensket om a redusere utskifting blant selgerne.
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Det er liten konkurranse om medlemmene. PRIFO har fi medlemmer. Nar det
gjelder LO-forbund samarbeider HK-klubben med HRAE Ordningen med en fel-
lesklubb fungerer i folge var informant uproblematisk lokalt, selv om det kan vare
noe storre problemer nar det gjelder samordning sentralt.

Blant de ansatte i virt utvalg oppga 35 prosent at de selv var fagorganiserte.
Splitter man opp etter driftsform, er det store forskjeller. Mens 65 prosent av de
ansatte i de egeneide butikkene oppga at de var organiserte, var andelen for de an-
satte i kommisjonzrdrevne virksomheter pd 17 prosent.

I et annet spersmil ble bide de ansatte og butikklederne spurt om hvor
mange fagorganiserte de mente det var i butikken. Figur 4.18 viser svarfordelingen
samlet og brutt ned pi driftsform.

Over halvparten av butikklederne i vért utvalg oppgir at ingen i butikken er
fagorganisert. Blant de ansatte oppgir én av tre at ingen i butikken er organisert. Vi
finner store forskjeller etter driftsform. Mens tre av fire kommisjonzrer oppgir at
det ikke er noen som er organisert, er det ingen av lederne i filialene som svarer dette.
Atte av ti ledere i de egendrevne butikkene oppgir derimot at halvparten eller flere
er organisert. Tilsvarende svarmenster finner vi blant de ansatte nér vi splitter ma-
terialet etter driftsform, selv om vet ikke-andelen her er langt hoyere. Hver tredje
ansatte i kommisjonardrevne virksomheter og hver femte ansatte i de egendrevne
filialene vet ikke hvor mange det er som er organisert pa arbeidsplassen.

Nar det gjelder lonnsdannelse ble bide de ansatte og butikklederne spurt om
det foregikk lonnsforhandlinger pa butikkniva (lokale forhandlinger).

Figur 4.18 Andel fagorganiserte i butikkene. Butikklederes og butikkansattes vurderinger.
Driftsform (n=103 butikkledere og 267 butikkansatte)
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Mens det var store forskjeller mellom driftsformene nér det gjaldt spersmélet om
fagorganisering, ser man at de ansatte og lederne er samstemte i spersmélet om det
foregér lokale forhandlinger. Den storste forskjellen synes igjen 4 gd mellom ansat-
te og lederes vet ikke-andel. Om lag halvparten av de ansatte vet ikke om det fin-
ner sted lokale lennsforhandlinger, mens hver femte butikkledere svarer det sam-
me. Om lag hver tredje ansatt og hver tredje butikkleder oppgir at det er lokale

Figur 4.19 Foregar det lokale lennsforhandlinger pa butikkniva? Butikkledere og butikk-
ansatte. Driftsform (n=110 butikkledere og 263 butikkansatte)
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Figur 4.20 Hvordan fastsettes lannen? Butikkansattes vurderinger. Driftsform (n=265)
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forhandlinger, mens over halvparten av butikklederne sier at det ikke er lokale
forhandlinger.

De ansatte i var sperreundersekelse ble videre spurt om hvorledes deres lonn
ble bestemt. Det ble her skissert flere svaralternativer.

Mens tre av fire ansatte i filialene oppga at de hadde tarifflonn, ser man at
svarene fra de ansatte i kommisjonzrvirksomhetene er mer spredt utover de andre
alternativene. Nesten hver femte kommisjonaransatt er usikker pa hvorledes lon-
nen bestemmes, mens tilsvarende andel for ansatte i de egendrevne virksomhetene
er pd elleve prosent. Videre fant vi forskjeller mellom driftsformene nér det gjaldt
utbetaling av tillegg for ubekvem arbeidstid. Mens halvparten av det ansatte i
kommisjonzrbutikkene oppga at de fikk tillegg for arbeid etter klokken ni, oppga
ni av ti ansatte i de egendrevne butikkene at de fikk dette tillegget.

Av virt datamateriale gikk det ogsé frem at omtrent samtlige ledere bade i
filialer og kommisjonzrbutikker oppga at de ansatte fikk tarifflonn. I oppfelgings-
sporsmalet om type tariff finner vi imidlertid forskjeller mellom driftsformene. Mens
70 prosent av filiallederne oppgir tarifflonn og personlige tillegg, er det bare hver
fjerde kommisjonzr som oppgir 4 gi personlige tillegg. Selv om butikklederne oppgir
tarifflonn, er det alts langt mer utbredt med personlige tillegg blant de egendrevne
butikkene enn blant kommisjonarene.

Tilsvarende ble butikklederne spurt om en del andre tarifforhold, som
tariffbinding og kollektive ordninger som avtalefestet pensjon (AFP) og felles-
ordningen om sluttvederlag.

Figur 4.21 Tarifmessige forhold, kollektive ordninger. Butikkledere. Driftsform (n=113)
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Vi finner igjen store forskjeller mellom de ulike driftsformene. Seks av ti kommi-
sjonarer i virt utvalg opplyser at butikken er bundet av tariffavtale, men bare et fitall
opplyser at butikken er omfattet av AFP-ordning eller fellesordningen om slutt-
vederlag. Svarene viser igjen mye usikkerhet blant butikklederne nér det gjelder disse
temaene, det gjelder bide kommisjonarene og lederne i de butikkene som drives
av kjeden.

Videre ble de ansatte stilt et generelt spersmél om hvor forneyd de var med
lennen sin. Vi brukte her en skala fra 1 til 5, der 1 sto for misforneyd og 5 for godt
forneyd. I virt utvalg er andelen ansatte som bruker skalaen for & uttrykke at de er
forngyd sterre enn andelen som uttrykker misngye. Det er igjen forskjeller mellom
driftsform, selv om den ikke er stor, de ansatte i kommisjonarbutikkene gir uttrykk
for at de er noe mer misforngyd med lennen sin. Det samme gjelder de deltids-
ansatte.

Siste tema i surveyundersgkelsen gjaldt generelle vurderinger om arbeid i
varechandelen. Vi var interessert i hvordan de ansatte i handelen oppfattet andres
oppfatninger av butikkyrket, samt hvordan ansatte vurderte omdemmet til den
kjeden de selv var ansatt i. Andre generelle tema gjaldt vurderinger omkring videre
arbeid i varechandelen og spersmal om arbeidsoppgavenes art. Butikkledere og ansatte
ble i sparreskjemaet presentert for en vurderingsskala, pastandene var de samme i
begge skjemaene. Svarfordelingen gir frem av figur 4.23 (se neste side).

Figur 4.22 Hvor forngyd er du med lennen din? Butikkansatte etter tilkytning til arbeids-
markedet . Driftsform (n=265)
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Bade butikkledere og ansatte er gjennomgaende forngyd med omdemmet til egen
kjede. Samtidig er det bade blant ledere og ansatte flere som uttrykker enighet i
péstanden om at varehandelen har lav status blant folk, enn det motsatte. Likevel
er om lag to av ti uenige i pdstanden om lav status. Om lag halvparten av de ansatte
gir uttrykk for uenighet i pastanden om at arbeidet i butikk gir dem mulighet til &
bruke utdanningen sin. Samtidig er de fleste ansatte enige i en pastand om fortsatt
4 arbeide i varehandelen, og de ansatte i vért utvalg som sier seg enige i pastanden
om at stillinger i varehandelen inneberer karrieremuligheter er flere enn de som gir

Figur 4.23 Arbeid i varehandelen.Vurderingsskala (n=115 butikkledere og 265 butikkansatte)
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uttrykk for det motsatte. Butikklederne gir i sterkere grad uttrykk for at de tenker
seg fortsatt karriere innen varehandelen, og over halvparten av lederne i vart utvalg
er uenige i en pastand om at arbeidsoppgavene knyttet til stillingen er ensidige.
Vurderingene blant de ansatte er mer delt, men fire av ti ansatte i vart utvalg er uenige
i pastanden om ensidige arbeidsoppgaver.
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5 Dagligvarehandel: Rimi

Rimi ble etablert hasten 1977 og er i dag en av flere dagligvarekjeder i Hakon
Gruppen. Hakon Gruppen hadde ved rsskiftet 1998-99 13 100 ansatte totalt og
omsatte for 15,8 milliarder kroner i 1998. Hakon Gruppen fusjonerte med virk-
ning fra 1. januar 1999 med det svenske ICA Handlarnas AB, som til sammen na
utgjor ICA AB. Canica AS eier 26,5 prosent av samtlige aksjer og har 19,2 prosent
av stemmene i ICA AB. ICA Handlarnas AB kontrollerte 45 prosent av aksjekapi-
talen i Hakon Gruppen for fusjonen, mens Canica AS hadde de resterende 55 pro-
sentene. Hosten 1999 ble det klart at ogsd nederlandske Royal Ahold kommer inn
pa eiersiden i det nye selskapet.

I Norge er om lag 7000 personer ansatt i Rimi-kjeden, som er Hakon
Gruppens lavpriskonsept. Rimi-kjeden hadde brutto omsetting pé 13,2 milliarder
kroner i 1998. Rimi legger stor vekt pa 4 ta ut stordriftsfordeler gjennom integrert
kjededrift, homogenitet i vareutvalg og butikkprofilering. Kjeden har hatt sterk
ekspansjon og har i dag 513 utsalgssteder i Norge. Om lag halvparten av dem er
franchisebutikker, den andre halvparten drives som egeneide filialer. Rimi er ogsd
etablert med 70 butikker i Sverige, 32 butikker i Finland og syv butikker i Latvia.

5.1 Nivaer og funksjoner

I Norge omfatter virksomhetene til Hakon Gruppen blant annet de to hoved-
divisjonene detaljhandel og varedistribusjon. Den forstnevnte divisjonen er delt inn
etter geografiske omrader tilpasset Hakon Gruppens butikknett. Divisjonen for
varedistribusjon stér for om lag halvparten av den samlede vareleveransen til butik-
kene i Hakon-systemet og ligger pi syv forskjellige steder rundt omkring i landet.
Resten av leveransene kommer direkte fra de storste leveranderene, som Tine
Meierier og Ringnes Bryggerier.

De 513 norske Rimi-butikkene er en del av Hakons divisjonen for detalj-
handel. Sammen med de andre kjedene: ICA, Sparmat og Maxi betjener de regio-
nale Hakon-kontorene butikkene med drifts- og stottefunksjoner. Hakon @st (Oslo)
betjener gstlandsomridet (med @stfold, Vestfold, Telemark, Oppland), Hakon Ser
(Kristiansand) betjener Agderfylkene, Hakon Rogaland (Bryne) og Hakon Bergen
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(Bergen) ekspederer Sorvestlandet mens Hakon Mere (Molde) betjener Nordvest-
landet. Trondelagsfylkene og deler av Nordland blir betjent av Hakon Midt-
Norge(Trondheim). Landets nordligste fylker betjenes fra Tromse (Hakon Nord).
Selv om det er like mange egeneide og franchisebaserte butikker i konsernet som
helhet, er det forskjeller mellom regionene. I @Dstlandsregionen er det flest egen-
eide butikker, mens franchiseformen dominerer i nord og pd Nordvestlandet. De
regionale kontorene utforer stottefunksjoner som lgnnsutbetalinger og regnskaps-
forsel bide for egeneide og franchisebaserte butikkene. Mer spesialiserte stottefunk-
sjoner som IT, finans, strategi, og informasjon er lokalisert til Hakons hovedkontor
i Oslo.

De sju Hakon-regionene har en noe forskjellig varedistribusjon. Region @st
fir i all hovedsak sine varer fra Hakon Distribusjon pa Lerenskog, varene til Hakon
Seor kommer fra O.G. Ottersland AS i Arendal og Kefas AS i Segne. Den sistnevn-
te distributgren er 100 prosent kontrollert av Hakon. Kefas AS betjener ogsi i all
hovedsak region Rogaland. Bergensregionen fir sin varedistribusjonen fra Hakons
distribusjonsanlegg i Bergen. Moreregionens leveranser kommer fra grossistene
Danckert Krohn AS og H.I. Giertz & Senner AS. De to nordligste regionene fir
sine varer fra Hakons distribusjonsanlegg i Trondheim, Narvik og Tromse. Selve
varedistribusjonen skjer i hovedsak i egen regi, mens det benyttes grossister i to
regioner.

Hakon Gruppen har liten grad av outsourcing pé stettefunksjoner og
distribusjon, det er ingen sentrale funksjoner som er satt ut til andre aktorer. Ser
man pa den historiske utviklingen er det snarere slik at gruppen har kjept opp tid-
ligere leverandorer og integrerer fremfor & skille ut funksjoner utenfor kjernepro-
duksjonen — detaljhandel. I tillegg har gruppen kjopt opp eksisterende kjeder, senest
i 1999 ble den tidligere tilknyttede kjeden Maxi innlemmet i Hakon Gruppen.

Tabell 5.1 Regional oversikt over butikker etter driftsform

Rimi-butikker Egendrevne Franchisebaserte

Hakon @st 249 188 61
Hakon Ser 38 8 30
Hakon Rogaland 35 5 30
Hakon Bergen 31 21 10
Hakon Mere 51 4 47
Hakon Midt-Norge 62*

Hakon Nord-Norge 47* 32% 77*
Rimi samlet 513 258 255

* | var oversikt fra Hakon er de to nordligste regionene slatt sammen. Dette var tidligere re-
gion Nord men ble delt opp i to regioner fra 1.1 99.
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Organisasjon og stillingsstruktur i Rimi

Rimi er organisert med kjededirektor som koordinerer kjedeaktivitetene i de syv
regionene. De mer spesialiserte gkonomi-, markeds-, sikkerhets- og stottefunksjo-

ner ligger i Oslo. Driftsmessige er Rimi delt inn i de syv regionale omradene, med

en regionsjef for hver region. Regionene er igjen delt opp i omrader, med tilhoren-

de omridesjefer. Butikksjefene er plassert inn i niviet under omradesjefene. I
butikknettet finnes i hovedsak tre stillingstyper: butikksjef eller-disponent, assiste-
rende butikksjef eller avdelingsleder og butikkselger. I tillegg er lerlinger og ren-

holdsarbeidere ansatt i butikknettet, men disse gruppene er marginale. I butikknettet

pa Ostlandet var sju prosent av stillingene butikksjefstillinger, tolv prosent var
assisterende butikksjef eller avdelingsleder, mens 80 prosent var butikkselgere.

Tabell 5.2 Nivaer og funksjoner i Hakon Gruppen og Rimi-kjeden

Nivaer Konsernniva Kjedeniva Regionalt niva Lokalt niva/ butikk
Funksjoner
Produsent/ I hovedsak sentral |l hovedsak sentral |Noe regionale

leverander-kontakt | funksjon. funksjon. forhandlinger
Forhandlinger, Forhandlinger,
avtaler avtaler
Kundekontakt Stor grad av
typer/relasjoner kundekontakt.
Salg i
utvalgsstedene
Logistikk/ Konsernfunksjoner. |Kjedefunksjoner. Begrenset.
distribusjon Sentrale opplegg Sentrale opplegg Bestillinger fra
butikkene
Markedsfering/ Utforming av felles Begrenset

forbindelse med
lennsregulering

forbindelse med
lennsregulering,
for eksempel a

folge tariffavtale

profilering rutiner og profil
for butikkene

Budsjett Budsjettering for Budsjettfunksjoner | Normtall. Kontroll
kjedene pa kjedeniva

Regnskap For konsern og Regnskapsfunksjon | Regionkontorene
kjeder for kjede forer regnskap for

butikkene
Lenn Avgjorelser i Avgjorelser i Regional

lennsfunksjon for
bade franchise- og
egeneide butikker

Ansettelser,

Retningslinjer,

Retningslinjer,

Retningslinjer,

Ansettelser i

av at personal-
politikken skal
veere lik i butikken

retningslinjer

rekruttering stotte mht stotte mht stotte butikkene
ansettelser over ansettelser over
butikkniva butikkniva

Personalpolitikk Konsernet opptatt | Almene | hovedsak

desentralisert
personalfunksjon

Oppleering

Sentral opp-
leeringsfunksjon
for kjedene og
distribusjon

Regional stotte

Butikksjef

Fordeling av
arbeidstid

Lokal funksjon
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Det foregar ulike aktiviteter pa forskjellige niva i konsernet. Vi har i tabell 5.2 stikk-
ordsmessig gruppert funksjonene ut fra det nivé aktivitetene i hovedsak finner sted.

Datagrunnlag i var studie

Vir studie bygger pa informantintervjuer pé kjede- og butikknivé, samt omfatten-
de surveyundersekelser innrettet mot butikkledere og ansatte i butikkene. I tillegg
har vi benyttet registerdata og skriftlig informasjon fra kjeden. Registerdata refer-
erer bade til de egeneide og franchisebaserte salgsleddene, og gir oversikt over antall
personer, hvor mange timer de jobber per maned, samt alder og ansiennitet.
Nedenfor ser vi nermere pd stillinger og ansatte i kjeden. I hovedsak er fremstillin-
gene basert pa registre og sperreundersekelsene. I tillegg er informasjon fra de
kvalitative intervjuene lagt inn i teksten.

5.2 Rekruttering og aldersfordeling

Ut fra lennsregistrene i seks av de syv regionene har vi bygd opp oversikt over de
ansattes alder, ansiennitet, og antall timer de jobber per maned.!

Figur 5.1 Butikkledere og butikkansatte i Rimi etter alder. Registerdata (n = 128 ledere og 1365
ansatte)

[] Butikkansatte [ Butikkledere

Over 60 ar

50-59 ar

40-49 ar -
30-39 ar -
25-29 ar .

20-24 ar |

Under 20 ar |

0 10 20 30 40
Prosent

' Ettersom de ulike regionene benytter seg av forskjellige systemer er det ikke alle som er med
i de forskjellige oversiktene, ettersom de enten ikke registerer denne informasjon eller at det
var for vanskelig & hente ut den informasjonen vi gnsket.
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Av figur 5.1 ser man at alderssammensettingen i Rimi preges av mange unge ansat-
te. Annenhver ansatt er under 25 ér, og étte av ti er under 40. Gjennomsnittlig alder
er 29 ar, mens det trimmede gjennomsnittet ligger pa 27 ar.* Bruker man media-
nen som mél for sentraltendens faller alderen til 24 &r. Ut fra statistiske termer er
aldersfordelingen venstreskjev, det vil si at det er noen fi enheter som trekker opp
gjennomsnittet mye i forhold til medianen. Ser man derimot pa lederne ser man at
hovedtyngden her ligger i aldersintervallet 30 til 50 ar. Bide det aritmetiske og det
trimmede gjennomsnittet ligger pa 38 r, mens medianverdien er p& 36 ar. Den
gjennomsnittlige butikklederen er med andre ord over 10 ar eldre en den gjennom-
snittlige butikkansatte.

En sapass ung arbeidsstyrke innebarer naturlig nok mange ansatte med kort
ansiennitet. I figur 5.2 ser man at det er mange i Rimi-systemet som har vert i stil-
lingen i sveert kort tid. 17 prosent av arbeidsstokken har vert ansatt kortere enn seks
mdneder, mens 41 prosent har vert i stillingen mindre enn ett &r. Under fem pro-
sent av arbeidsstokken har vert ansatt i over ti ir. Som det ogsd gér frem av figuren,
har butikklederne lenger ansiennitet. Gar man litt inn i tallmaterialet etter region,
er medianen pd Ostlandet litt over ett ir, mens den gjennomsnittlige ansienniteten
ligger pa 2,4 4r. Tilsvarende tall for Midt- og Nord-Norge er pa 1,6 4r i median og
2,9 ér i gjennomsnitt. Mens de ansatte har lavere ansiennitet pi @stlandet enn i
Nord- og Midt-Norge er ansienniteten for lederne den samme i de tre regionene.
Butikksjefene har i gjennomsnitt vart i systemet i underkant av fem 4r.

Vi har ogsd brukt registerdata for & finne aldersprofil pa de nyansatte i
butikkene, i praksis de som ble ansatt i 1998 eller 1999. De nyansatte skiller seg

Figur 5.2 Butikkledere og butikkansatte i Rimi etter ansiennitet. Registerdata (n=4463)
[] Butikkansatte [ Butikkledere

Mer enn 10 ar I
3-10 &r -
1-3ar I

6-12 mnd I

0- 6 mnd I

0 10 20 30 40 50
Prosent

2 Med trimmet gjennomsnitt menes at gjennomsnittet beregnes uten de 5% yngste og de 5%
eldste i fordelingen.
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ikke nevneverdig ut fra Rimi-ansattes aldersprofil. I underkant av 40 prosent er under
20 ar, og hele 80 prosent er under 30 &r. Under 10 prosent av de nyansatte var over
40 3r (ikke vist).

I intervjuene med kjedeledelsen ble det pekt pa at det tidligere ikke hadde
vert nevneverdige problemer med rekruttering av nye medarbeider, men at det var
noen regionale forskjeller. Spesielt Oslo hadde hoyere andel av skoleelever og
studenter var mer preget av hoy utskifting i arbeidsstokken.

I surveyundersokelsen spurte vi butikklederne om hva de ser etter nir de
ansetter folk i butikkene. Vi spurte ogsd om eventuelle rekrutteringsproblemer.

Rekruttering av ansatte er typerekruttering. Av de forskjellige egenskapene
eller kvalifikasjonene som butikklederne si etter var det i forste rekke personlige

egenskaper og fleksibilitet med henhold til arbeidstid som ble betraktet som viktig.

Figur 5.3 Rekrutteringskriterier. Butikklederes vurderinger (n= 135)
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Figur 5.4 Rekrutteringsproblemer. Butikklederes vurderinger (n=133)
[JEnkelt [] Noe problematisk [ Sveert problematisk

Hvor vanskelig er
det 3 fa tak i folk
til butikken?

A rekruttere de
rette typene ansatte

A fa ansatte til &
fylle arbeidstidene

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

102



Figur 5.5 Hvorfor begynte du i varehandelen? Butikkansattes vurderinger(n=242)
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Formell utdanning og tidligere arbeidserfaring fra andre virksomheter enn butikk
var de egenskapen som ble vektlagt minst. I et oppfelgingsspersmal ble lederne bedt
om 4 vurdere hvor lett eller vanskelig det var & fa tak i ny arbeidskraft.

I figur 5.4 ser man at 60 prosent av Rimis butikklederne i virt utvalg mente
det var noe eller svart problematisk & rekruttere nye medarbeidere. Den fremste
drsaken til at det var vanskelig 4 rekruttere nye medarbeidere var at det var vanske-
lig & finne den rette typen. Med andre ord er det i forste rekke en typerekruttering,
og mangelen pa rett type som gjor det vanskelig & rekruttere nye medarbeidere. De
ansatte i utvalget ble ogsé stilt spersmél om hvorfor de valgte 4 begynne & arbeide i
varechandelen.

Det forholdet flest fremhever som grunn til at man begynte i varehandelen
var kontakt med andre mennesker. Men ogs& mer bekvemmelige rsaker scoret hoyt.
Kort reisevei og lett & £2 jobb var ogsa viktig for de Rimi-ansatte i utvalget.

5.3 Arbeidstid

Hovedtyngden av butikknettet har apent til klokken 21 pa hverdager og klokken
18 pé lordager, og den samlede arbeidstiden er bestemt av pningstiden. Det vi er
mer interessert i her er fordeling og organisering av arbeidstid. Vi forseker derfor &
kartlegge hvem som jobber mange eller i timer, til hvilke tider, og hvorledes
arbeidstidsordningene oppfattes av ledere og ansatte.
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I figur 5.6 ser man at nesten halvparten (43,5 prosent) av de ansatte arbeider under
50 timer i mineden. Nér vi ser nzrmere pi disse registeropplysningene viser det
seg at om lag 17 prosent av arbeidstokken arbeider under 20 timer i mineden. Blant
de ansatte som jobber lenger ser man at i underkant av en fjerdedel jobber full stil-
ling eller mer, mens den resterende fjerdedelen er pé lengre deltidsstillinger.

I figur 5.7 ser man at forskjellene mellom andel arbeidstid og andel av
arbeidstokken er storst i de aller yngste aldersgruppene. De under 20 ar utgjor i over-
kant av en fjerdedel av de ansatte, men jobber en tiendedel av samlet arbeidstid.
Tilsvarende ser man at de nest yngste, de mellom 20 og 24 ar, utgjer over en fjerdedel

Figur 5.6 Butikkansatte og butikkledere etter arbeidstid. Registerdata (n=4282)

Mer enn 180 t
150-180t
120-150t
80-120 t
50-80 t
Under 50 t

(I) 1I0 2IO 3'0 Z;O

Figur 5.7 Arbeidtidsfordeling i Rimi etter aldersgrupper. Registerdata (n=1493)
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av arbeidstokken, men har i overkant av en femtedel av samlet arbeidstid. For de
over 25 dr ser man, naturlig nok, at disse har hgyere andel av samlet arbeidstid enn
de utgjor av arbeidsstokken. Selv om det er mange unge som jobber i Rimi-syste-
met er deres samlede arbeidstid ikke s& stor. De under 25 &r som utgjer halvparten
av arbeidstokken arbeider i underkant av en tredjedel av samlet arbeidstid. Grup-
pen med annen hovedaktivitet, som i stor grad er sammenfallende med gruppen av
arbeidstakerne under 25 4r, jobber med andre ord kort deltid og er numerisk sett
mange.

En tilsvarende fordeling av de ansatte etter ansiennitet og arbeidstid bekref-
tes monsteret. De som har jobbet i systemet mellom 1 og 10 ar utferer 2/3 av sam-
let arbeidstid. De som har jobbet i systemet i mindre enn ett ar utfgrer 28 prosent
av den samlede arbeidstiden.

Ut fra de samme registerdataene har vi beregnet hva som er en normal eller
vanlig arbeidstid per maned for en Rimi-ansatt. De som er butikkledere er her tatt
ut av beregningsgrunnlaget ettersom de narmest uten unntak fyller en fulltidsstilling
eller mer.

Det er regionale forskjeller i antall timer de ansatte jobber. Mens butikk-
lederene jobber i full stilling i samtlige regioner, ser man at den vanlige arbeidstiden
er hogyere i Midt- og Nord-Norge enn pd Ostlandet. Med median som sprednings-
mal er arbeidstiden pd @stlandet 25 timer lavere per méned, enn i de to nordligste
regionene. Tilsvarende ser man at for alle ansatte samlet er det aritmetiske gjennom-
snittet pa 76 timer mens medianen ligger pa 57 timer. Forskjellen i spredningsmil
pa hele 19 timer kan forklares med at det er noen fi med ekstremverdier (full stil-
ling eller mer) som trekker opp gjennomsnittsverdiene.

Figur 5.8 Spredningsmal for arbeidstid for de butikkansatte etter region (n=3780)
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Figur 5.9 Butikkansattes tilknytning til arbeidsmarkedet. Driftsform (n =236)
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I surveyunderspkelsen spurte vi de ansatte om hvorledes de oppfattet sin tilknyt-
ting til arbeidsmarkedet.> Hensikten med sporsmalet var & skille ut faste deltids-
ansatte fra mer flyktige deltidsansatte som skoleelever og studenter.

Hovedtyngden av de deltidsansatte i vart utvalg oppgir 4 ha en annen
hovedaktivitet enn butikkjobben. Forst og fremst synes det som om deltidsansatte
i de egeneide butikkene har en annen hovedaktivitet, mens de deltidsansatte i
franchisedelen i storre grad anser seg som yrkesaktive. Dette er en interessant for-
skjell, og den kan tolkes pa flere méter. For det forste kan forskjellene leses som
uttrykk for en regional dimensjon. De egeneide butikkene er sterkt representert i
de storste byomridene, mens franchisebutikkene er mer spredt over hele landet. For
det andre kan det vare slik at lederne i franchisebutikkene i noe storre grad er av-
hengige av mer stabil arbeidskraft. I tillegg til aggregerte fordelinger som dem vi
har vist ovenfor var vi interessert i arbeidstidsordninger pa butikk- og individniva.
Tabell 5.3 viser vakdlisten i et tilfeldig valgt utsalgssted.

I sparreundersgkelsen ble de ansatte og butikklederne spurt om hvem som
i hovedsak bestemte arbeidstidens lengde og arbeidstidens plassering. Arbeidstidens
lengde referer til hvor mange timer den ansatte er pd jobb, mens plassering fortel-
ler om nér pa degnet og i uken den ansatte jobber. Ettersom dette sjelden er et enten-
eller spersmal, ba vi de ansatte og lederne om 4 benytte en skala fra 1 til 5 hvor
ytterverdien 1 innbar at det i hovedsak er arbeidsgiver som avgjer mens ytterverdi-
en 5 var i hovedsak den ansatte som avgjor.

De ansatte og lederne har i all hovedsak sammenfallende vurderinger. De
mener at det i all hovedsak er arbeidsgiveren eller butikklederne som bestemmer
bide arbeidstidens lengde og plassering (selv om de ansatte i noen grad mener at
de bestemmer mer).

3 Dette sporsmalet er identisk med Arbeidskraftundersokelsens (AKU) sparsmalsstilling. jf
kapittel 2.

106



Tabell 5.3 Vaktliste i Rimi-butikk

Uke 50 Man Tirs Ons Tors Fre Lo Man Tirs Ons Tors Fre | Stengt
Tina 8.30 8.30- 8.30- 8.30- 8.30- 8.30 8.30- 8.30- 8.30- 8.30- | Hellig
-16.30 16.30 16.30 16.30 15.00 -16.30 16.30 16.30 16.30 15.00 dag
Billal 14.00 15.00 16.30- | 12.00 | 12.00 14.00 14.00 11.00 11.00 12.00 | Hellig
-21.30 | -21.30 21.30 | -20.00 | -18.30 | -21.30 | -21.30 | -19.00 | -20.00 | -20.00 | dag
Hassan 17.00 17.00 16.00 8.00 17.00 17.00 16.00 8.00 Hellig
-21.30 | -21.30 -21.30 | -13.00 -21.30 | -21.30 -21.30 | -13.00 | dag
Tone 10.00 16.00 Hellig
-18.30 -21.30 dag
2 17.00 17.00 Hellig
Asmund 2130 2130 dag
Elin 17.00 16.00 16.00 16.00 | Hellig
-21.00 -21.30 -21.30 | -21.30 dag
Ansar 17.00 12.00 17.00 16.00 Hellig
-21.00 -18.30 | -21.30 | -21.30 dag
. 15.00 Hellig
Siv -21.30 dag
Elin 17.00 8.00 16.00 9.00 17.00 | Hellig
-21.30 | -14.30 -21.30 -17.00 | -21.30 | dag
15.00 14.00 Hellig
Jon Are 2130 | -21.30 dag
Moham- | 16.00 11.00 11.00 8.00 16.00 10.00 10.00 9.00 16.00 | Hellig
med -21.00 | -16.00 | -16.00 | -16.00 | -21.00 -14.00 | -14.00 -15.00 | -21.00 [ dag
13.00 Hellig
Tove -18.30 dag
Eifred 16.00 16.00 16.00 16.00 15.00 Hellig
-21.00 | -21.00 -21.30 | -21.30 -21.30 dag
. 17.00 17.00 Hellig
sadia -21.00 -21.00 dag
Axel 7.00 14.00 7.00 11.00 7.00 7.00 7.00 14.00 7.00 12.00 7.00 Hellig
-15.00 | -21.30 | -15.00 | -19.00 | -15.00 | -18.30 | -15.00 | -21.30 | -15.00 -21.30 | -15.00 | dag
Hilde 14.00 | 17.00- | 14.00 7.00 14.00 | 10.00 11.00 12.00 14.00 7.00 14.00 | Hellig
-21.00 19.00 | -21.30 | -15.00 | -21.30 | -17.00 | -19.00 [ -20.00 [ -21.30 -14.00 | -21.30 | dag
Anne 11.00 7.00 11.00 7.00 7.00 9.00 14.00 7.00
Britt -19.00 | -15.00 | -19.00 | -16.00 | -15.00 | -18.30 | -21.00 | -16.30

Figur 5.10 Arbeidstidsorganisering. Hvem avgjer i hovedsak arbeidstidens lengde og plasse-
ring? (n=134 butikkledere og 235 butikkansatte)
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Tilsvarende ba vi bade ansatte og butikklederne sammenstille den niverende
arbeidssituasjonen med eventuelle andre preferanser. To tredjedeler av de ansatte
onsket 4 jobbe like mye som det de gjorde i dag, mens om lag en fjerdedel onsket &
jobbe mer. De som gnsket & jobbe mer enn i dag var i all hovedsak deltidsansatte.
De som ensket & jobbe mindre enn i dag fant vi blant de heltidsansatte. Om lag en
tredjedel av de deltidsansatte onsket & arbeide mer enn de gjorde, mens en fjerde-
del av de heltidsansatte onsket 4 arbeide mindre.

Sporsmalsstillingen er ikke knyttet til lonn, men det er likevel interessant &
se p& arbeidstidspreferanse i sammenheng med tilknyttingsform. Tilsvarende ble de
ansatte spurt om arbeidstidspreferanser, eller ndr pa degnet de gnsket & jobbe.

Hovedtyngden av de ansatte i virt utvalg oppgir enske 4 arbeide pa de tids-
punktene som de arbeider i dag. Det er de deltidsansatte med annen yrkesaktivitet
som er mest forngyd med tidspunktene de jobber, mens det blant de heltidsansatte
er noe hoyere andeler som kunne tenke seg 4 unngé de sene vaktene.

Figur 5.11 Arbeidstidspreferanser. Butikkansattes vurderinger. Tilknytning til arbeidsmarkedet
(n=253)
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Figur 5.12 Arbeidstidspreferanser. Butikkansattes vurderinger. Tilknytning til arbeidsmarkedet
(n=227)
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Figur 5.13 Arbeidstidsorganisering. Butikklederes preferanser (n=131)
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Tilsvarende ble butikklederne i undersgkelsen bedt om 4 angi sammensetningen av
arbeidsstokken som ville vare mest fordelaktig for butikken. I sperreskjemact ble
de bedt om 4 angi om de ensket ferre, flere, eller like mange ansatte pa henholds-
vis heltid, kort deltid, og lang deltid. Fordelingene er vist i figur 5.13.

Over halvparten av lederne i vért utvalg foretrakk néverende fordelingen av
arbeidstidsordninger. Vi ser videre at andelen flere er storre enn andelen ferre for
alle de tre stillingskategoriene. Hvorvidt dette skyldes et opplevd behov med knapp-
het pd alle de tre stillingskategoriene, eller en gnsket situasjon med mer arbeidskraft
uavhengig av de gkonomiske merkostnadene er uklart. Dersom man sammenlik-
ner de tre tilknytningsformene ut fra gnsket om farre ser man at dette onsket er
svakest for de heltidsansatte og sterkest for de deltidsansatte pd kort tid. Denne
forskjellen er liten og det mest sentrale er at hovedtyngden av butikklederne anser
nisituasjonen som tilfredsstillende.

5.4 Kompetanse og opplaering

I informantintervjuene beskrev kjedeledelsen i Rimi vektleggingen av opplering og
opptatthet av kjedens interne arbeidsmarked som uttrykk for en ny trend. Konser-
net drev oppleringsvirksomhet ogsé tidligere, men mer sporadisk og man brukte i
storre grad eksterne krefter. Dette kunne for eksempel vare leveranderkurs.
Hakon Gruppen etablerte for to ir siden en egen oppleringsavdeling. Den-
ne avdelingen bestdr av fire personer, en oppleringsleder og tre opplaringskonsu-
lenter. Oppleringsenheten utgjor en stabsfunksjon pd konsernnivd. Enheten
rapporterer direkte til konserndirektor for administrasjon og jobber ut mot alle
kjedene, samt distribusjonsvirksomheten i konsernet. Opplaeringsavdelingen
beskrives som bdde markedsorientert og funksjonsorientert. Den forholder seg il
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spesialomrader som gér pa tvers av kjedestrukturen, samtidig som den er innrettet
etter de enkelte kjedene.

I folge kjedeledelsen inngdr det i franchiseavgiften at kjeden skal sorge for
grunnopplering av franchisetaker og de ansatte i franchisebutikkene. Det er imid-
lertid frivillig & sende ansatte pd kurs. Kurs utover grunnopplering koster penger,
og for de mer avanserte kursene blir deltakelse ogsé et sparsmal om betaling.

Flere nye oppleeringsopplegg er utviklet i lopet av de siste arene, noen av dem
er basert pd fjernundervisning. Til disse oppleggene er det knyttet eksamen.
Undervisningsoppleggene er de samme i de egeneide butikkene og franchisebutik-
kene. Oppleringsleder oppgir at franchisebutikkene er positive og folger oppleg-
gene vel sd godt som de egeneide butikkene gjor.

Oppleringsavdelingen er ogsd i ferd med & utvikle opplering som multi-
mediaopplegg. Her brukes PC og intranett. Ogsa til dette opplegget er det knyttet
eksamen. Forelopig er dette pa forsoksstadiet. Butikkene skal etter planene ha til-
gang til intranett via PC i lopet av en todrsperiode.

Oppleringsvirksomheten drives ogsd som en del av rekrutteringsarbeidet i
Hakon. Konsernet har inngdtt partnerskapsavtaler med enkelte ungdomsskoler og
videregdende skoler. Dette beskrives som et samarbeid mellom skole og arbeidsliv.
Ansatte i konsernet holder foredrag for elevene, og elevene kan velge utplassering i
butikkene i ungdomsskoleelevenes arbeidsuke. Konsernet er pa sin side interessert

Tabell 5.4 Opplaering i Hakon Gruppen og Rimi-kjeden

Tittel
Rimis lille butikkprove

Type Malgrupper

Generelt opplegg

For nyansatte, alle
butikkmedarbeidere, ogsa
ansatte som arbeider kort deltid.

Butikkmedarbeidere

Personalmgter i butikkene skal
avholdes to ganger pr ar; her
inngar opplegg med video
(Kunden - Rimis beste venn) og
diskusjonsspersmal

Personalmgater

Egne opplaeringshefter for
frukt og grent

Det er knyttet eksamensordninger
til kursene. Norgesfrukt kjerer ogsa
egne kursopplegg.

Ansatte i frukt- og
grontavdelinger

Mer avansert butikkoppleering
er lagt opp i samarbeid med
Norges Varehandelshgyskole

Her inngar fag som gkonomi,
personalledelse og markedsfering

Dette er kurs som er innrettet
mot assisterende butikksjefer og
andre ansatte som gnsker & bli
butikksjef.

Stipendordninger benyttes i
rekrutteringssyemed Hakon

Flere ordninger er utviklet, blant
annet som kurs pa Bl eller NVH.

Ordningene er innrettet mot
butikksjefer og assisterende
butikksjefer. De ansatte ma soke
konsernets oppleeringsavdeling
sentralt om slike stipender.

Lederopplaering, blant annet
egen trainee-ordning pa
konsernniva siden 1991

Traineene blir fast ansatt i
konsernet. De tilbringer 18
maneder i ulike avdelinger og skal
ha variert praksis for de blir ansatt
som ledere.

Beregnet pa eksterne sokere,
blant annet studenter fra
hoyskolene, jurister og
sivilekonomer.
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i at elevene skal fa variert erfaring fra hvordan det er 4 vaere ansatt i butikk.? Videre
utvikles egne helse, miljo og sikkerhetsopplegg overfor alle verneombudene. Dette
gjelder ogsa butikksjefene samt kontaktpersoner pa regionniva. Dette arbeidet er
en del av internkontrollen. Regionsjefene skal folge opp denne virksomheten pa
regionniva.

Distriktssjefene skal fungere som opplaringsavdelingens forlengede arm i den
forstand at distriktssjefene skal lzres opp til & drive oppleering. Oppleringsvirksom-
heten folger slik sett linjeorganiseringen. Oppleringsvirksomheten beskrives gene-
relt som enkle opplegg som bygger pa en blanding av teori og mer praktisk ferdig-
hetstrening.

Til lederoppleringen er det ogsa utviklet egne hefter, kurs og lederprover.
Disse oppleggene er beregnet pa ansatte fra assisterende butikksjefnivé opp til adm.
dir.-niva. I lederoppleringen inngdr flere opplegg der man benytter eksterne fore-
dragsholdere. Slike opplegg dreier seg om forskjellige tema, blant annet presenta-
sjonsteknikk og personlig utvikling.

Informantene i kjedeledelsen peker pd at opplering og skoleringstilbud blir
viktigere i rekrutteringsoyemed. Opplering er en méte 4 fi tak i de beste hodene
for andre kommer inn i bildet. Her finnes det egne opplegg for studenter, for
eksempel fra Bedriftsokonomisk institutt (BI) eller Varehandelens hoyskole (VHS).
Studentene jobber 30 prosent av tiden i butikk ved siden av studiene. De skal lere
seg butikken i ulike funksjoner, deretter fir de tilbud om & jobbe en tid som
butikksjef, for de eventuelt ansettes som trainee sentralt i konsernet og til sist ansettes
i en lederstilling. Dette er opplegg som varer 18 méneder.

Hakon utformer i hovedsak sine oppleringsopplegg selv. Man benytter stort
sett interne leerekrefter.

I vér sparreundersokelse ba vi bide de ansatte og butikklederne om 4 rangere
de faktorene de oppfattet som det viktigste ved deres kompetansegrunnlag.

I figur 5.14 (se neste side) ser man at de ansatte og lederne har temmelig lik
oppfatning av hva som er det mest sentrale ved deres kompetansegrunnlag. For
butikklederne er det personlig egenskaper, og egen praksis som stir som det viktig-
ste mens det for de ansatte er formell opplering og personlige egenskaper som er
viktigst. Tilsvarende ser man at utdanning ved utdanningsinstitusjoner og opple-
ringshefter og lignende ikke anses som serlig viktig i noen av de to gruppene.

Ut fra sporreundersekelsen kom det ogsa frem at tre av fire butikkledere folte
at de hadde behov for kompetanseheving i forhold til stillingen. De ble bedt om 4
utdype dette kompetansebehovet ved & rangere ulike fagfelt ut fra hvor aktuelle disse
var.

4 Derfor gis ogsa de lokale butikksjefene oppleering i hvordan de skal behandle ungdomm-

ene. En illustrasjon er at de unge ikke skal bli stdende i mottaket til flaskeautomaten hele
arbeidsuken, eller kun ha andre ensidige oppgaver, som for eksempel ryddig eller rengjering.
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Figur 5.14 Vurdering av kompetansegrunnlag i naveerende stilling (n= 235 butikkansatte og
134 butikkleder)
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Okonomi og data var de feltene som ble betegnet som mest aktuelt, men ogsi mer
personalmessige funksjoner ble vurdert som aktuelt. Av figuren ser man at over 60
prosent av utvalget oppgir medarbeidersamtaler og personalbehandling som aktu-
elt. Tilsvarende ser man at omrader som produktkunnskap, service og markedsfering
kommer ut med lave aktualitetsandeler. Ogsi slike fordelinger kan tolkes pa for-
skjellige mater. Fordelingene kan vare uttrykk for at omradene ikke vektlegges —
eller at de vektlegges, men at man regner med at man er godt forsynt allerede.

Blant de Rimi-ansatte var ikke oppleringsensket like sterkt som hos butikk-
lederne. Om lag hver tredje Rimi-ansatt ensket mer opplering, mens hver fjerde
ansatt var usikker om de gnsket mer opplaring.

Mens produkt og varekunnskap var lite aktuelle omrader for kompetanse-
heving blant butikklederne var det disse som hyppigst ble nevnt av blant de ansatte.
Over 30 prosent av dem som ensket mer opplering oppga produktkunnskap og
varekunnskap som fagfelt. Tilsvarende ser man ogsé blant de ansatte at data og
gkonomi er fagfelter som man gnsker 4 styrke sin kompetanse pa.
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Figur 5.15 Behov for kompetanseheving. Butikklederes vurdering (n=10&)
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Figur 5.16 @nske om mer oppleering. Butikkansatte (n=180)
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5.5 Fagorganisering og tariffspgrsmal

Vire informanter pé kjedenivd oppga at Rimi bruker tariffavtale p4 alle butikkansatte
som omfattes av Hovedavtalen mellom HK og HSH. Rimi-ansatte antas i liten grad
& veere fagorganisert. Tidligere hadde man en konsernavtale, men denne ble sagt opp.
Det er blitt fremforhandlet en ny konsernavtale som er felles for to av LO-forbun-
dene, NTF og HK. Rimi har da en hovedtillitsvalgt.

Blant de ansatte i virt utvalg oppga 19 prosent at de selv var fagorganiserte.
Tilsvarende ble bide de ansatte og butikklederne spurt om hvor mange fagorgani-
serte de mente det var i butikken.

Av figuren ser man at om lag en tredjedel av de ansatte oppgir at ingen er
organisert pa arbeidsplassen, mens omtrent halvparten av butikklederne oppgir det
samme. Den store forskjellen mellom de to gruppene kan trolig forklares med den
store vet ikke/usikker-gruppen man finne blant de ansatte. Hver tredje ansatt i Rimi
svarer at de ikke vet om det er noen organiserte pd arbeidsplassen. Dersom man tar
utgangspunkt i lederne etter driftsform kan det synes som om det er noen flere fag-
organiserte i de franchisebaserte utsalgsstedene enn i de egeneide butikkene. Nér
vi splitter de ansatte i vért utvalg som oppgir 4 vere fagorganiserte, finner vi deri-
mot ikke noen forskjell ut fra driftsform.

I forbindelse med selve lennsdannelsen ble bide de ansatte og butikklederne
spurt om det ble foretatt lonnsforhandlinger pa butikkniva (lokale forhandlinger).

Figur 5.17 Andel fagorganiserte i butikkene. Butikklederes og butikkansattes vurderinger.
Driftsform (n=238 butikkansatte og 135 butikkledere)
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Av figur 5.18 ser man at halvparten av de ansatte var usikre pd om det ble fort lokale
forhandlinger om lgnn, mens 15 prosent mente dette fant sted. Videre ser vi at det
her ikke er noen forskjeller mellom de to driftsformene i vére utvalg. Vet ikke-
andelen blant butikklederne er betraktelig lavere samlet, men om lag hver femte
butikkleder i de egeneide butikkene vet ikke om de forhandler lokalt. Tilsvarende
ser man at fire av fem butikkledere oppgir at det ikke er lokale forhandlinger. De
ansatte i var sporreundersgkelse ble videre spurt om hvorledes deres lonn ble bestemt.

Figur 5.18 Fores det lokale lennsforhandlinger pa butikkniva? Driftsform (n=130 butikkledere
og 238 butikkansatte)
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Figur 5.19 Hvordan fastsettes lannen? Butikkansattes vurderinger. Driftsform (n=233)
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De fleste ansatte i virt utvalg oppga at de fulgte tariffavtale. Tilsvarende ser man at
nesten hver femte ansatt i de egeneide butikkene var usikre pa hvorledes lonnen ble
bestemt. Det er ogsé forskjeller mellom de ansatte i de egeneide butikkene og i
franchisebutikkene. Et tilsvarende sporsmal ble stilt lederene i butikkene. Her oppga
samtlige butikkledere tarifflonn. I det pafelgende sporsmélet ble de bedt om &
klassifisere tarifflonn som vanlig tarifflonn eller tarifflonn med personlige tillegg.
Fire av fem butikksjefer oppga da tarifflonn med personlige tillegg, mens den fem-
te oppga vanlig tarifflenn. Tilsvarende ble butikklederne best om 4 ta stilling til om
man var dekket inn av en del forhold i overenskomsten.

Selv om man i Rimi-systemet legger overenskomsten til grunn, ble butikk-
lederne spurt om de er bundet av tariffavtale. Av figur 5.20 ser man at det her er
store forskjeller mellom de to driftsformene. Blant butikklederne i de egeneide virk-
somhetene svarte 70 prosent at de var bundet, mens 25 prosent ikke visste eller var
usikre. Sammenlikner man med franchisetakerne ser man at om lag halvparten
mener de er bundet av avtalen, kun en mindre andel er usikre eller vet ikke. Til-
svarende tendens ser man pd de andre spersmélene. Butikklederne i de egencide
butikkene har en langt hoyere vet ikke/er usikker-andel enn franchisetakerne. Blant
annet er 70 prosent av de egencide usikre om man er med p4 fellesordningen om
avtalefestet pensjon. En tilsvarende andel er usikre pd avtalen om sluttvederlag. Mens
butikklederne i de egeneide utsalgsstedene er usikre eller ikke vet, svarer franchise-
takerne ja eller nei. Dermed har denne gruppen av butikklederne bide flere som

Figur 5.20 Tarifmessige forhold, kollektive ordninger. Butikklederes vurderinger. Driftsform
(n=133)
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sier ja og flere som sier nei.Som andre butikker i dagligvarehandelen har Rimi mange
deltidsansatte og utvidete dpningstider. Overenskomsten inneholder bestemmelser
om kompensasjon for ubekvem arbeidstid, vi stilte flere spersmal om disse UB-
tilleggene. Skillet om man skal ha tillegget eller ikke gir pA om man har en avtalt
arbeidstid pd 12 timer per uke eller mer. Dersom en har en avtalt arbeidstid pa under
12 timer per uke, men jobber mer, skal man ha utbetalt tillegg for det man jobber
over 12 timer i beregningsperioden.

Satsene for UB-tilleggene er forskjellige etter ukedag og tidspunke, for hver-
dager er det tillegg etter klokken 18 og etter klokken 21, mens det pa lordager er
tillegg etter klokken 13 og 16. P4 sendager er det tillegg hele dagen uavhengig av
klokkeslett. Av figuren ser man at det i vart utvalg er flest innen franchisedelen som
har UB-tillegg p& de mest vanlige tidene, etter klokken 18 pa hverdager og lordags-
tilleggene. Mens to tredjedeler av de ansatte i franchisebutikkene oppgir at de fir
tillegg etter klokken 18 pé hverdager, er tilsvarende andel 40 prosent for de egen-
drevne. Den store forskjellen mellom driftsformene kan trolig forklares gjennom
forskjeller i arbeidsstokken, som det kom frem tidligere er det antakelig vanligere &
ansette skoleelever og studenter i de egeneide butikkene.

Tilsvarende ble det stilt et spersmal til de ansatte om hvor forneyde de var
med lonnen sin. Vi har her valgt 4 dele dem inn etter om de er ansatt i franchise-
butikk eller filialbutikk, i tillegg har vi splittet fordelingen etter hva slags tilknytting

Figur 5.21 UB-tillegg. Butikkansattes vurderinger. Driftsform (n=238)
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de ansatte har til arbeidsmarkedet. I denne inndelingen mellom heltid, deltid yr-
kesaktiv og deltid annen hovedaktivitet er de ansatte ikke delt inn etter driftsform.
Vurdering av lenn er i sporreskjemaet mélt med en vurderingskala fra 1 til 5, der
misforneyd og godt forneyd utgjer ytterpunktene.

I vért utvalg er 38 prosent av alle ansatte mindre forngyd med lgnnen sin,
om lag 28 prosent uttrykker en mellomposisjon, mens de resterende 34 prosente-
ne oppgir at de er forngyd. Ut fra tilknyttingsform ser man at de heltidsansatte er
mindre forneyd enn de deltidsansatte. Mest forngyd er de yrkesaktive deltidsansatte.
Ut fra driftsform ser man videre at de franchiseansatte er mer forngyd enn de ansatte
i de egeneide butikkene. Fordelingene ma ses i lys av flere forhold, blant annet at
de egeneide butikkene har langt flere heltidsansatte og deltidsansatte med annen
hovedaktivitet, mens de deltidsansatte yrkesaktive er sterkere representert i franchise-
butikkene. Ettersom det er variasjon i tilknyttingsform mellom de to driftsform-
ene, vil dette gi forskjeller nar vi ssmmenlikner driftsformene.

Siste tema i sporreskjemaet dreide seg mer generelt om butikklederes og
butikkansattes vurderinger av arbeid i varehandelen. Vi var interessert i vurderin-
ger av egen situasjon, opplevelse av andres vurderinger av varechandelens status, samt
vurderinger av egen kjedes omdgmme. Et av forholdene vi gnsket 4 undersoke var
om de som arbeidet i butikkene var mer forneyd med kjedens omdgmme enn
varchandelens generelle omdemme. Vurderingsskalaen som ble benyttet er gjengitt

i figur 5.23.

Figur 5.22 Hvor forngyd er du med lennen din? Butikkansatte etter tilkytning til arbeids-
markedet. Driftsform (n=238)
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Blant fordelingene vil vi trekke frem at butikkledere og ansatte uttrykker at de er
forngyd med kjedens omdemme, butikklederne i noe storre grad enn de ansatte (om
lag 80 prosent er helt eller delvis enig i pastanden). Samtidig er om lag halvparten
av lederne og de ansatte helt eller delvis enige om at arbeid i varchandelen har generelt
lav status blant folk. En annen illustrasjon: Mens de ansatte fordeler seg ganske jevnt
pé skalaen nar det gjelder sporsmal om ensidige arbeidsoppgaver er langt feerre ledere
enige i en slik pastand. Vart ansatteutvalg er delt om lag pa midten nar det gjelder
vurderinger av 4 fortsette & arbeide innen varehandelen, mens butikklederne i
hovedsak gir uttrykk for at de kan tenke seg & fortsette.

Figur 5.23 Arbeid i varehandelen. Vurderingsskala (n=134 butikkledere og 239 butikkansatte)
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6 Faghandel: Elkjop

Elkjop-konsernet er Nordens storste innenfor salg av forbrukerelektronikk og elek-
triske husholdningsartikler. Konsernet er etablert med detaljistvirksomhet i Norge,
Island, Sverige og Danmark. Hovedtyngden av butikkene er tilknyttet stormark-
eder. I Norge er konsernet representert med tre forskjellige kjeder; Elkjop, multi-
mediakjeden Cyberia og Lefdal Lavpris. Elkjop-konsernet omfatter bade distribu-
sjon og detaljleddet. Butikkene fir i all hovedsak sin vareforsyning fra konsernets
egen distribusjonsvirksomhet. Sentrallager for Norden er lagt til Jonkoping i Sverige,
mens hovedkvarteret ligger pd Lorenskog utenfor Oslo. Konsernet er notert pa Oslo
Bors og ble i desember 1999 kjopt opp av den engelske elektronikkjeden Dixon.
Vir datainnsamling og diskusjon tar for seg Elkjop-organisasjonen for oppkjopet.

6.1 Nivaer og funksjoner

Elkjops handelsledd er organisert etter nasjonale markeder pé detaljleddet, mens
distribusjonen er samordnet pa nordisk nivé. Stettefunksjonene pé sentralleddet kan
i korthet beskrives som prosjektorganisasjoner, med svert sma staber.

Figur 6.1 Organisasjonskart, Elkjop ASA

Butikkstruktur per 31.12.98 | E"(jap |
[
Norsk virksomhet || Svensk virksomhet | | Dansk virksomhet | | Islandsk virksomhet
[
Elkjop El-Giganten El-Giganten Elko
87 butikker 12 butikker Kekkenland 1 franchise-
(63 frittstdende forh.) (1 franchise) 8 butikker butikk
I T
Lefdal Snehvide
erda 30 butikk
4 butikker whiKker
I T
- Kokkenland
Cyberia p
10 butikker 7 butikker
(3 franchise)

121



Vir studie omfatter Elkjop, den storste av de tre kjedene i konsernet. De andre kje-
dene vil ikke bli nermere kommentert. Som det gér frem av figur 6.1 anvendes det
to forskjellige driftsformer i kjeden. Av de 87 butikkene er 25 eid og drevet av kje-
den. Filialbutikkene er i hovedsak lokalisert i sentrale strok. De er store, med man-
ge ansatte og hoy omsetning. Utsalgsstedene til de frivillige forhandlerne varierer
mer i storrelse og er i gjennomsnitt mindre enn de egendrevne butikkene. Videre
er lokaliseringen mer variert. Logistikk og drift er i hovedtrekk lagt opp pa samme
micte i filialene som i de frittstdende butikkene.

Egeneide butikker

De egeneide utsalgsstedene er ofte 4 finne i tilknytning til kjepesentre rundt de stor-
ste byene. Alle ansatte i disse butikkene er ansatt i Elkjop. Kjeden benytter i noen
grad outsourcing, sentrale funksjoner som transport og lonn er satt ut til underle-
veranderer. Filialbutikkene har egen leder pé kjedeniva. P4 dette nivaet finnes ogsd
en salgssjef for hvert av de fire produktomridene hvitevarer, brunevarer, data og
telematikk.

Butikknettet er organisert med varchussjef, avdelingsledere (hvitevarer,
brunevarer, data/tele), samt lager- og kassefunksjoner. Avdelingslederne lager bud-
sjetter med maltall for hver avdeling pd manedsbasis. Avdelingslederne rapporterer
til salgssjefene for de respektive produktgruppene.

Frivillige forhandlere
De frivillige forhandlerne eier selv butikkene. De utgjor selvstendige juridiske en-
heter, og tar selv hind om budsjett- og arbeidsgiverfunksjonen. De som har et an-
settelsesforhold her er ikke ansatt i Elkjop, men hos den frivillige forhandleren.

Forhandlernes tilknytning til kjeden bestdr i at de forplikter seg til & handle
alle varer hos Elkjop, samt at de ma folge driftsstandardene for kjeden. Driftsstan-
dardene gir retningslinjer for hvordan butikkene skal se ut. Profilering, vareutvalg
og pris skal veere mest mulig likt. Det samme gjelder butikkenes visuelle utforming.
Opplegg for logistikk, distribusjon og kompetanseutvikling skal ogsd vere like,
uavhengig av driftsform. P4 kjedenivd har de frivillige forhandlerne en leder som
bistdr forhandlerne. Arbeidsoppgavene kan beskrives som todelte; service og kon-
troll. Som kjedens representant i forhold til forhandlerne skal man pése at butikke-
ne folger kjedens rutiner og driftshindbeker, samtidig som stillingen skal utgjore
en stottefunksjon for forhandlerne.

Selv om forhandlerne selv har budsjettansvar, har Elkjop utarbeidet budsjett-
normer som de frittstdende kan benytte. Disse normtallene omfatter blant annet
kostnadsnivd og lonn, og er basert pd utsalgsstedets storrelse. De frittstdende
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forhandlerne gir manedlig rapportering om omsetning til Elkjop sentralt. P4 bak-
grunn av denne rapporteringen blir butikkene fulgt opp etter behov. Sentralleddets
oppgaver i forhold til de frivillige forhandlerne er likevel mindre operative enn hva
tilfellet er med de egeneide butikkene.

Kjeden kan blant annet bistd den enkelte butikk med informasjon om loka-
le markedsforhold, og hjelpe til med intervjuer ved ansettelser dersom forhandle-
ren onsker det. I slike tilfeller har kjedeledelsen en ridgivende personalfunksjon i
forhold til de frivillige forhandlerne. Dette skjer etter behov, ikke som faste run-
der." Elkjop arrangerer ogsa regionale moter for & knytte bdnd mellom butikkeier-
ne i kjeden, hensikten er at de enkelte butikkeierne skal bruke hverandre som stot-
tefunksjoner ndr det oppstar problemer. I informantintervjuene ble det pekt pa at
for eierne er kjedetilknytningen og -orienteringen blitt viktigere enn lokal forank-
ring.

Tabell 6.1 gir en stikkordsmessig oversikt over hvilke funksjoner som ligger
pa ulike nivéer i kjeden. Eksempelvis er utvikling av driftsstandarder og rutiner en
sentral funksjon. Markedsforing er ogsé i hovedsak en sentral funksjon, men det er
dpent for lokale eller regionale tilpasninger. Ansettelser og arbeidstidsorganisering
er eksempler pa funksjoner som er lagt til butikkniviet.

Tabell 6.1 Sammenfatning av funksjoner og nivaer

Kjedeniva Lokalt niva/butikk

Produsent og Sentral funksjon
-leverander-kontakt

Logistikk og distribusjon Sentral funksjon

Markedsfering/profilering |Hovedsakelig pa kjedeniva

Budsjett Lages for hver kjede og hvert Budsjett for hver butikk og for hver
produktomrade innen hver avdeling eller produktomrade i den
kjede enkelte butikk

Lenn Lennssystem bestemmes pa Lonnssystem bestemmes pa butikkniva i
kjedeniva for de ansatte i de frivillige forhandlerne, men med
egeneide stormarkeder anbefalinger fra kjedeniva

Ansettelser, rekruttering For de frivillige forhandlerne

Personalpolitikk Sentrale retningslinjer Lokal funksjon

Oppleering Oppleeringstilbud lages pa Betydelig uformell oppleering

kjedeniva og gar ut til bade
egeneide butikker og frivillige
forhandlere

Fordeling av arbeidstid Lokal funksjon

' Denne virksomheten kan blant annet besta i & vurdere utsalgsstedets resultater opp mot
kjedens normtall og driftsrutiner opp mot de driftsstandarder som er utarbeidet for kjeden.
Dersom det er store avvik eller dersom det f.eks. er stor utskifting (store problemer eller mis-
noye) finnes det sjekklister om personalmeter, arbeidskontrakter, arbeidsoppgaver og opp-
laering.
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Datagrunnlag i var studie

Vir studie bygger pd informantintervjuer pé kjede- og butikknivi, samt en omfat-
tende surveyundersekelse. I tillegg har vi benyttet registerdata og foreliggende skrift-
lig informasjon fra Elkjep (jf. kapittel 1 for neermere gjennomgang). Registerdata
referer kun til de egeneide utsalgsstedene, ettersom det ikke finnes noen sentral
oversikt over ansatte i de frivillige forhandlerne.

6.2 Rekruttering og aldersfordeling

Som det gir frem av figur 6.2 er de ansatte unge. Gjennomsnittsalderen ligger pa
28 ar, mens medianverdien er pd 25 &r. Dersom man tar ut de fem prosentene som
er yngst og de fem prosentene som er eldst faller gjennomsnittsalderen til 27 &r. Som
ogsd figuren viser har man mange ansatte i de yngste aldersintervallene, mens an-
delene avtar etter hvert som alderen oker.

Av figuren ser man ogsd at sju av ti ansatte er under 30 ir og at fem av disse
sju er under 25 &r. At staben i Elkjops egeneide butikker er sveert ung, gjenspeiles
naturlig nok ogsa i den samlede ansienniteten i butikkene. I figur 6.3 ser man at en
av tre ansatte har vert ansatt i mindre enn ett ar. Tilsvarende har bare hver fjerde
ansatt veert ansatt i kjeden lenger enn tre ar.

Tilsvarende har registerdata blitt bruke for 4 finne aldersprofil pd de nyan-
satte i butikkene, her definert som de som ble ansatt i 1998 eller senere. De nyan-
satte skiller seg ikke nevneverdig ut fra Elkjop-ansattes aldersprofil. Hver femte er

Figur 6.2 Ansatte i Elkjops egeneide butikker etter alder. Registerdata (n=688)
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under 20 4r og to av tre er under 25 &r. Ingen av de nyansatte var over 50 &r og bare
en av ti nyansatte var over 30 ar.

I folge kjedeledelsen har konsernet ikke hatt store problemer med rekrutte-
ring. Endringen pd arbeidsmarkedet de siste drene har imidlertid fort til noe van-
skeligere rekruttering av selgere. Dette ble ogsd bekreftet i intervju pa butikkniva. I
intervjuet ble det pekt pa at det ikke var spesielt lett & rekruttere nye medarbeidere.
Som del av forklaringen ble det pekt pa at butikken var lokalisert i et omrdde med
begrenset skole- og studentmiljo.

I surveyundersokelsen spurte vi butikklederne om hva de ser etter nér de
ansetter folk i butikkene. Vi spurte ogsd om eventuelle rekrutteringsproblemer. Ved
rekruttering er personlige egenskaper langt viktigere enn formell kvalifikasjon. Elkjop

Figur 6.3 Ansatte i Elkjops egeneide butikker etter ansiennitet. Registerdata (n=688)
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Figur 6.4 Rekrutteringskriterier. Butikklederes vurderinger (n=46)
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er opptatt av typer, at personene som ansettes har den rette innstillingen og hold-
ningen til arbeidet, og at de passer inn i profilen og kulturen i selskapet.

I de kvalitative intervjuene ble det pekt pa at det var en mélsetting for El-
kjop 4 ha et betydelig internt arbeidsmarked. De fleste av avdelingslederne, butikk-
sjefene og lederne pa kjedenivé er rekruttert internt. Det er mange som har begynt
i butikkene og senere har gitt gradene. Deltidsarbeid beskrives som en viktig re-
krutteringsvei for selgere. Mange av dem som har hatt deltidsjobb har gitt over i
faste og hele stillinger etter hvert. Videre er rekruttering via bekjentskaper viktig.
Tidligere var direkte henvendelse til butikkene mer vanlig, dette har avtatt med lavere
arbeidsledighet. Hvorvidt lederstillinger annonseres er avhengig av tilgangen pa
interne kandidater. Nir stillinger som varehussjef lyses ut beskrives responsen som
god.

Av Figur 6.5 gir det frem at de fleste butikklederne i vart utvalg beskriver
rekruttering av nyansatte som noe problematisk. Andelen som oppgir at det er enkelt
4 fa tak i folk til 4 arbeide i butikken er om lag like stor som andelen som oppgir at
det er sveert problematisk. Ingen av vére butikkledere peker pd at det er vanskelig &
fylle de arbeidstidene butikken trenger nir de blir bedt om & kommentere eventu-
elle rekrutteringsproblemer. Problemene er knyttet til vanskeligheter med 4 finne
de rette typene ansatte til utsalgsstedene.

Ogsd i informantintervjuene pd kjedehold ble rekruttering av selgere beskre-
vet som delvis problematisk, men det ble pekt pé lokale variasjoner. (<Annonsering
i Oslo-omradet er her bortkastede penger»). Elkjop bruker til en viss grad Arbeids-
kontorets registre, og har etterhvert positive erfaringer med Arbeidskontorets intern-
ettsider. I informantintervjuene ble det pekt pa at ogsa Elkjop merket at det var blitt
et strammere arbeidsmarked de siste drene, og at det er mangel pa detaljistledere
generelt i neringen. En del nyrekruttering skjer via bekjentskaper.

Figur 6.5 Rekrutteringsproblemer. Butikklederes vurderinger (n=46)
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Figur 6.6 Hvorfor begynte du i varehandelen? Butikkansatte (n=170)
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I surveyundersokelsen ble de ansatte ogsa stilt spersmal om hvorfor de begynte &
arbeide i varehandelen. Interessante arbeidsoppgaver og anledning til & ha kontakt
med mennesker var blant de forhold som oftest ble fremhevet.

I rekrutteringspolitikken er Elkjop som nevnt opptatt av 4 besette ledige stil-
linger med riktige typer. Kjeden legger veke pad selgeregenskaper, serviceinnstilling,
ryddighet og @rlighet, og er ikke opptatt av formell utdanning. Den typiske nyan-
satte selgeren beskrives som en ungdom i begynnelsen av tyveirene som har hatt
deltidsarbeid ved siden av studier eller skolegang (i liten grad videregiende skole).
Kriterier Elkjop legger vekt pd er at typetrekk («... md kunne selge, vere initiativ-
rike, kunne std pd, 'ville noe', kunne jobbe i hayt tempo»), ikke formell utdanning.
Til data- og tele-avdelingene rekrutteres gjerne ungdom som har satt seg inn i data-
teknologi pa egenhind, men som har liten formell kompetanse pa omradet. De eldre
selgerne er forskjellige fra «dataguttene» og arbeider oftest i avdelingene for hvite-
og brunevarer.

I de kvalitative intervjuene ble det opplyst at 95 prosent av avdelingsleder-
ne var rekruttert internt blant selgerne. Varehussjefene er som regel tidligere avde-
lingsledere som har fitt opprykk. Enkelte har ekstern bakgrunn. Dette er stillinger
som i varierende grad lyses ut. Kjeden kan peke ut ansatte som egner seg og tilby
dem jobben uten at stillingen annonseres. Av de 25 varchussjefene er én kvinne.

Alle de fire salgssjefstillingene er besatt gjennom intern rekruttering. Salgs-
sjefene har 10-12 rs erfaring som avdelingsledere, en har tidligere vart varehus-
sjef. Formell utdanning er heller ikke her viktig rekrutteringsgrunn. Salgssjefene
beskrives som ansatte som har gjort det bra i tidligere stillinger i Elkjop, som har
hoy lojalitet og er viktige kulturbarere i kjeden.
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Elkjep har stor pdgang nér det gjelder nye frittstdende forhandlere. Ved rekrutte-
ring av nye frittstdende forhandlere er Elkjop opptatt av kandidatenes tilgang pa
kapital, og forhandleren ma godta samhandleroverenskomsten. Kjeden er ogsa her
opptatt av typerekruttering, det legges vekt pa kremmerinstinkt, holdninger til kjop
og salg av varer og tjenester, lederegenskaper, personlige kvalifikasjoner, og evne til
4 prioritere — ikke formelle kvalifikasjoner.

6.3 Arbeidstid

Arbeidstiden i butikkene folger dpningstidene og varierer fra sted til sted. Elkjop
har en arbeidstid pa 36,25 timer per uke i full stilling. I figur 6.7 ser vi pa arbeids-
stokken fordelt etter arbeidstid. Datagrunnlaget er dels materiale fra surveyunder-
sokelsene, dels registeropplysninger.”

Av Figur 6.7 gar det frem at vi bare har registeropplysninger om arbeidsti-
den il fire av ti ansatte. De vi har opplysninger om arbeider i all hovedsak i full-
tidsstillinger. Fordelingen blant nyansatte er tilsvarende. Tre av fire nyansatte er ikke
registrert med faste timer, mens en fjerdedel i all hovedsak arbeider full tid.

Elkjops utsalgssteder har mange heltidsstillinger. I mindre urbane strgk har
butikkene flere hele stillinger enn i byene. I de kvalitative intervjuene ble det an-
sldcc at om lag 20 prosent av arsverkene totalt er deltid, en lav andel i forhold til
andre deler av varehandelen. Deltid beskrives ikke som noe problem selv om El-
kjop er en faghandelkjede der de ansatte mi forutsettes 4 ha kompetanse om
produktene. Ansatte med kort arbeidstid representerer bare et problem for kjeden
dersom kundene ikke skulle ha tiltro til fagkunnskapen til de ansatte.

Figur 6.7 Ansattes arbeidstid per maned i Elkjops egeneide utsalgsledd. Registerdata (n=688)
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2 Ut fra det tilgjengelige register har det ikke veaert mulig a fa tilgang til timeantallet pa de
som ikke har fast timeavtale.
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I surveyundersokelsen ba vi ogsd de ansatte om selv & definere sin tilknytningsform
til arbeidsmarkedet. Vi brukte her samme spersmélsformulering som i Arbeidskraft-
undersgkelsen AKU, det vil si om man var heltidsansatt, deltidsansatt yrkesaktiv,
eller deltidsansatt med annen hovedaktivitet. Om lag ti prosent av de Elkjopansat-
te i vart utvalg oppgir at de har annen hovedaktivitet enn arbeidet i butikk. Av figuren
ser vi at samtlige av disse er 4 finne i de egeneide butikkene. Arsakene til dette kan
vere flere. Forst og fremst har vi antakelig et skjevt utvalg blant de ansatte i utsalgs-
stedene til de frivillige forhandlerne. I intervjuene pa kjedehold ble det imidlertid
peke pd at de frivillige forhandlerne har en lavere andel studenter og skoleelever i
sin arbeidsstokk.

Deltid blir ofte brukt ved topper i arbeidsbelastning, for eksempel i forbin-
delse med salg og spesielle kampanjer. Disse blir annonsert pé forhind, slik at bu-
tikkene kan planlegge bemanningen. Deltidsstillinger brukes ogsa ved varemottak.
Ellers er det vanlig at topper i omsetningen tas ved at deltidsansatte jobber mer enn
avtalt i perioder. Av vart materiale fremgar det at halvparten av de ansatte i utvalget
jobber mer enn avtalt (ikke vist). Det er ikke bare innsatsen av deltidsarbeidskraft
som ivaretar butikkenes behov for fleksibilitet. Ogsé over halvparten av de heltids-
ansatte oppgir at de arbeidet mer enn avtalt.

Tabell 6.2 (se neste side) illustrerer hvordan arbeidstiden er organisert i et
tilfeldig valgt Elkjop-utsalg. Ni av de ansatte har her en arbeidstid i snitt per uke pa
36, 5 timer.® Vakdlisten settes opp for to uker om gangen, og det er vanlig at om
man jobber én helg, har man fri den neste.

Tabell 6.2 Eksempel pa vaktliste — Elkjop

| Man Tirs Ons Tors Fre Lar Man Tirs Ons Tors Fre Lar
Hvit, Smatt, Kasse, lager
ens 9-19 830-14  12-19.30 9.30-15 9.30-19.30 9.30-15.30| 9-19 830-14  12-19.30 9.30-15 - -
[Thore - - - 15-19  9.30-19 - - - - - 9.30-19  9.30-15
ona 9-14 13-19 9.30-19 - - 9.30-15 9-14 13-19 9.30-19 - - -
[Torunn |10-19.30  10-16 14-1930  10-15  10-19.30 10-1530 [ 10-19.30  10-16  14-19.30 10-15 10-16 -
Line 9-19 10-19 930-14  9.30-15 - - 9-19 10-19 9.30-14 9.30-15 9.30-19  9.30-15
artin | 9.30-17 930-14  930-16  9.30-16  9.30-17 - 9.30-17  9.30-14  9.30-16 9.30-16  9.30-17 -
Ove 16-19 16-19 16-19 16-19 16-19 10-15 16-19 16-19 16-19  16-19 16-19 -
ristine | 9-14  15.30-19.30 10-1430 10-19.30 - - 9-14  15.30-19.30 10-14.30 10-19.30 15.30-19.30 10-15.30
Eivind 8-15 8-15 8-15 9-19.30  9.30-17 - 8-15 8-15 9-19.30  9.30-17 9-19  9.30-15.30
Brunt, Data, Tele
Bard 8-15 9-19.30  13.45-19 814  930-19.30 9.30-15 8-15 9-19.30  13.45-19  8-14 - -
on Erik | 8-19.30 9-15 13.30-19  8-13.45 - - 8-19.30 9-15 13.30-19 8-13.45 9.30-19.30 9.30-15
Arne 10-19  9.30-15  9.30-14 9-19 - - 10-19 9.30-15  9.30-14  9-19 9.30-19  9.30-15
Havard 10-19  13.30-19  9.30-14 9-19 9.30-19  9.30-15 | 10-19  1330-14 9.30-14  9-19 - -
Geir 10-19 15-19 10-14 9-19  1230-19  9.30-15 | 10-19 15-19 10-14 9-19 9.30-15 -
Dag 10-16 10-16 10-16 10-16 10-16 - 10-16 10-16 10-16  10-16 10-15 -
Helge - 10-15 10-15 9-19 10-16 10-14 - 10-15 10-15 9-19 10-16 -
Frode - - - - 16-19 - - - - - 16-19 10-15

3 30 minutters spisepause er inkludert i arbeidstiden nar arbeidsdagen overstiger 5,5 timer.
Det forventes at arbeidstakere med 2 eller flere arbeidsdager i uken over 5, 5 timer deltar pa
inntil ett personalmeate pa inntil 2 timer utover ordinaer arbeidstid per maned uten godtgje-
relse.
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I surveyundersokelsen spurte vi ledere og ansatte om hvem som i hovedsak bestemte
arbeidstidens lengde og plassering. Med arbeidstidens lengde mener vi her hvor
mange timer den ansatte er p jobb, mens plassering referer til nr pa degnet og i
uken den ansatte arbeider. For  fange opp nyanser brukte en skala fra 1 il 5, der 1
angir at det i hovedsak er arbeidsgiver som avgjor, og 5 at det i hovedsak er den
ansatte som bestemmer. Fordelingene er vist i Figur 6.9.

Av figuren gar det frem at ansatte og butikkledere har sammenfallende vur-
deringer. Begge gruppene angir at det i hovedsak er arbeidsgiver som bestemmer
arbeidstidens lengde og plassering (selv om de ansatte i noen grad mener de bestem-
mer mer).

Béde ansatte og ledere ble bedt om 4 vurdere niverende arbeidstidsordning
og angi eventuelle alternative preferanser. Om lag halvparten av de ansatte ensket
4 arbeide like mye som de gjorde. Om lag 30 prosent gnsket 4 arbeide mindre, mens

Figur 6.8 Tilknytning til arbeidsmarkedet. Butikkansatte. Driftsform (n=178)
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Figur 6.9 Hvem avgjer i hovedsak arbeidstidens lengde og plassering. Butikkledere og bu-
tikkansattes vurderinger (n=45 butikkledere og 173 butikkansatte)
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de resterende gnsket 4 arbeide mer. Vi knyttet ikke sporsmailet til lonn, men det er
likevel interessant 4 se arbeidstidspreferansene i sammenheng med tilknytningsform.
Ut fra tilknytningsform ser vi at nzermere 40 prosent av de heltidsansatte gir uttrykk
for enske om 4 arbeide mindre, mens en tilsvarende andel av de deltidsansatte on-
sket & arbeide mer.

Nir gjelder plassering av arbeidstid finner vi at i underkant av 60 prosent av
de ansatte i vért utvalg foretrekker en arbeidstidsordning som den de har. Blant de
som gnsker endring er det flest som gir utrykk for enske om ferre sene vakter. De
som gir uttrykk for gnske om flere sene vakter er deltidsansatte med annen hoved-
aktivitet. De heltidsansatte og yrkesaktive deltidsansatte er de som ensker flere tid-
lige vakter.

Tilsvarende ble butikklederne bedt om 4 angi ensket sammensetning av ar-
beidsstokken ndr det gjaldt heltidsstillinger, og kort og lang deltid. Tre av fire

Figur 6.10 Arbeidstidspreferanser. Butikkansattes vurderinger. Tilknytning til arbeidsmarkedet
(n=172)
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Figur 6.11 Arbeidstidspreferanser. Butikkansatte etter tilknytning til arbeidsmarkedet (n=165)
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Figur 6.12 Arbeidstidsorganisering. Butikkledernes preferanser (n=42)
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butikkledere onsker & ha samme antall heltidsstillinger som de har i dag. Nar det
gjelder deltidsstillinger oppgir 40 prosent av lederne i vért utvalg at de ensker flere
pa kort deltid.

Det er her ingen nevneverdige forskjeller ut fra driftsform, lederne i filiale-
ne er samstemte med de frivillige forhandlerne (ikke vist). Ellers oppgir 75 prosent
av de ansatte i utvalget at de har skriftlig avtale om arbeidstid. Muntlige avtaler eller
ingen avtale er mest utbredt blant de frivillige forhandlerne. I vért utvalg oppgir en
tredjedel av de ansatte hos de frivillige forhandlerene at de ikke har skriftlig arbeids-
tidskontrakt.

6.4 Kompetanse og opplaering

Elkjop driver omfattende kursvirksomhet. Kjeden forventer at det drives opplering
ogsd i de frittstiende butikkene. Det finnes ingen personalsjef eller egen stab for
personaladministrasjon eller opplaringsvirksomhet i konsernet.* Oppgaver i forbin-
delse med personalpolitikk og opplering leses av lederne i drift. Den tilgjengelige
kompetansen i kjeden blir benyttet i ulike kurs. Oppleringsvirksomheten fordeles
pa 4-5 personer, som har dette som en del av sine arbeidsoppgaver i perioder, for
eksempel tre maneder i dret.

All opplering foregir internt. Kjeden bruker ikke midler eksternt til opplee-
ringsvirksomhet. Opplering foregir pd samlinger der ansatte i samme stillingska-
tegori samles en eller flere ganger i &ret for opplering og skolering. Opplaeringstil-
budene er dels organisert som generelle kurs der tema er organisasjon, bedriftskultur,

4 Konsernet har nettopp opprettet en stilling som oppleeringsleder som skal ha en koordine-
rende oppgave i forhold til kunnskapsoverfering mellom selskapene i hele Norden.
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salgsteknikk og liknende. Andre kurs er mer produktorientert. For den forste ty-
pen kurs benyttes utelukkende interne krefter. Ledere pd ulike nivéer trekkes inn
for 4 forelese. De produktorienterte kursene er organisert av kjeden selv, mens re-
presentanter for leverandgrene stdr for undervisningen. Elkjop krever at leverande-
rene stiller opp for & undervise pa samlinger som omfatter mange ansatte. P4 disse
samlingene kan oppleringen gjores mer effektiv enn tidligere fordi mange leveran-
dorer stiller pd samme kurs. Tidligere foregikk dette mer spredt og det krevde mer
ressurser for 4 spre den samme informasjonen. Leveranderkursene er kurs over to
dager. Disse kursene beskrives som en effektiv méte & drive opplaring pa, ogsa for-
di en storre, mer systematisk opplering prioriteres hoyere hos leveranderene enn
om denne skal foregd desentralisert i butikkene (leveranderene sender bedre lere-
krefter). Kursene holdes kontinuerlig, én til to ganger i dret. Kursene beskrives som
uformelle, uten sertifisering i form av kursbevis eller liknende.

Oppstillingen i tabell 6.3 gir oversikt over opplaringstilbud som i utgangs-
punktet skal gjelde bade i Elkjops egeneide butikker og hos de frittstiende forhand-
lerne. I dillegg til kursvirksomhet foregar det betydelig opplering i butikkene, samt
kunnskapsoverforing fra avdelingslederne til de enkelte selgerne.

Lokale informanter pd butikknivé vurderte opplaringsvirksomheten til Elkjop
positivt. Selgerkursene ble omtalt som vellykkede, enkelte av lederkursene fikk en mer
blandet vurdering. Kurs med storre veke pa personalpolitikk og bedriftskultur ble etterlyst.

I surveyundersokelsen ble ledere og ansatte spurt om hva slags kompetanse-
grunnlag som var viktigst i stillingen deres. Bide ledere og ansatte fremhevet per-
sonlige egenskaper og uformell jobbrelatert lering. Formell utdanning tillegges heller
ikke her noen vekt, selv om ansatte vektlegger utdanning noe mer.

Tabell 6.3 Opplaeringstilbud i Elkjep

Kurstype Innhold, tema

Selgerkurs for nyansatte. Introduksjonskurs, ikke | Hva er Elkjop, salgstrening, om kulturen i Elkjop
produktorientert. Alle selgerne skal delta pa

kurset

Selgerkurs for viderekomne. Krav for & delta pa |Mer utfordring og krav til deltakerne enn pa
dette er gjennomfert kurs 1. introduksjonskurset. Gruppearbeid

Lederkurs: Forst og fremst for de frittstaende Okonomisk tankegang i kjeden, div. ledelsetemaer

butikkene. Arlig kurs — tilbud til de frittstdende
forhandlerne.

Kurs for varehussjefene avholdes en gang i aret, |Separate kurs for ledere i egeneide og til

ogsa pa nordisk niva frittstdende forhandlere, delvis fordi det kan stilles
andre krav til de egeneide butikkene og det vil
derfor kunne veere forskjeller i tema og opplegg.
Produktkurs. Samler ansatte fra flere butikker. Ombhandler ulike produktgrupper, hyppighet vi
Leveranderer gir oppleering i sine nye produkter. | variere for ulike produktgrupper avhengig av hvor
ofte produktene skiftes ut: innen IT to ganger i aret,
innen hvitevarer annethvert ar.

Kassekurs. Kurs for ansatte i kassene. Kurs i kassefunksjoner. Avholdes noe mer sporadiske
enn de andre kursene.
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Samtidig oppga ni av ti butikkledere at de hadde behov for kompetanseheving, mens
tre av fire ansatte ensket mer opplering. I oppfelgingssparsmalene ba vi butikkle-
derne vurdere viktigheten av forskjellige kunnskapsomréder.

Butikkledernes behov for kompetanseheving er i stor grad knyttet til perso-
nalfunksjoner. To av tre butikkledere i vart utvalg ser pd personalbehandling og
medarbeidersamtaler som noe eller svart aktuelt i forbindelse med kompetansehe-
ving. At om lag halvparten av butikklederne oppgir produktkunnskap og service
som mindre aktuelt, kan tolkes som at de mener de allerede har god kompetanse
eller kurstilbud pa disse feltene.

Tilsvarende ble de ansatte som ensket mer opplering bedt om & definere
aktuelle fagomrader. Svarfordelingen skiller seg fra butikkledernes svar nar det gjelder
produktkunnskap. Halvparten av de ansatte i vért utvalg som ensket mer opple-
ring oppga produktkunnskap som det viktigste omridet for kompetanseheving. (Se
figur 6.15)

Figur 6.13 Vurdering av kompetansegrunnlag i navaerende stilling (n=46 butikkledere og 175
ansatte).
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Figur 6.14 Behov for kompetanseheving. Butikklederes vurderinger (n=42)
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6.5 Fagorganisering og tariffspgrsmal

Fa ansatte i Elkjop er fagorganisert. I virt ansatteutvalg er det kun 13 prosent som
oppgir at de er organisert. Tre av fire butikkledere oppgir at ingen av de ansatte er
organisert. Tilsvarende oppgir halvparten av ansatteutvalget at ingen i butikken er
fagorganisert, og om lag 20 prosent at de ikke vet hvor mange som er organisert.
Ut fra utvalget kan det synes som om det er smé forskjeller mellom de to driftsfor-
mene.

Ledere og ansatte ble ogsd spurt om det var lokale lennsforhandlinger pa
butikkniva. Vi ser marginale forskjeller etter driftsform, men store forskjeller mel-
lom lederne og de ansatte. Denne forskjellen gjelder forst og fremst den heye usik-
ker-andelen i ansatteutvalget. Over halvparten av vire butikklederne oppgir at det
fores lokale lonnsforhandlinger p& butikkniva.

De ansatte ble spurt om hva slags avtaleforhold som regulerte lonnen deres.
Over halvparten anga individuell avtale, mens i overkant av 10 prosent fulgte tariff.
Hver fjerde ansatt i de egeneide virksomhetene var usikre pa hvorledes lonnen ble
bestemt.

Tilsvarende ble butikklederne spurt om hvordan ansattes lonn ble fastsatt.
Tre av fire butikkledere svarer her individuell avlenning, mens den fjerde oppgir
tarifflonn. Blant de som svarer individuell avlenning, oppgir hovedtyngden indivi-
duell avlgnning pluss bonus. Det er her noen forskjeller ut fra driftsform ettersom
bonus synes 4 vere mer utbredt i de egeneide butikkene. De frivillige forhandlerne
synes i noe storre grad 4 basere seg pd individuell avlenning uten faste tillegg.

Figur 6.16 Organisasjonsgrad. Butikklederes og butikkansattes vurderinger. Driftsform (n=46
butikkledere og 176 butikkansatte)
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Elkjop har et bonuslennsystem som inneberer en fast lenn, pluss bonus. Elkjep
betaler ikke tillegg for ubekvem arbeidstid, men har noe redusert arbeidstid per uke
blant annet for & kompensere for manglende tillegg. Det utarbeides budsjetter for
hver mined som inneholder forventede salgstall for den enkelte avdeling. Nar 90
prosent av budsjettet er oppnddd begynner den ansatte & opparbeide bonus. Denne
bonusen beregnes etter to maneder og betales ut til de som er ansatt i avdelingen,
basert pd en fordelingsnekkel etter hvor mye av salget den enkelte selger har stitt

Figur 6.17 Foregar det lokale lennsforhandlinger pa butikkniva? Butikkledere og butikk-
ansatte. Driftsform (n=46 butikkledere og 172 butikkansatte)
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Figur 6.18 Hvordan fastsettes lannen? Ansattes vurderinger (n=176)
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for. Denne typen budsjetter settes opp for hver avdeling, hver butikk, samlet for
hvert omride (hvitevarer, brunevarer og data), og for alle butikkene. Bonus forde-
les pa de som har ansvar for de ulike budsjettene etter de samme prinsippene for
alle omrédene. Ledelsen i Elkjop peker pé at kjeden ikke gnsker to typer lonnssys-
tem i butikkene samtidig.

Bonuslennsystemet er altsd utbredt i Elkjopkjeden. Vi ba ansatte med bo-
nuslenn vurdere ulike pastander om denne lennsformen. Vi var interessert i hvor-
vidt bonussystemet ble oppfattet som rettferdig og oppnéelig, og hvorvidt storrel-
sen pa bonusen innvirket pd inntektsniviet. Svarmaterialet uttrykker jevnt over stotte
til bonussystemet, men vurderingene er noe ulike nir det gjelder forskjellige aspek-
ter ved ordningen. Vurderingene i vért utvalg dekker hele skalaen.

Over halvparten av utvalget gir uttrykk for at bonus er viktig for inntekesni-
véet. Om lag 20 prosent er helt eller delvis enige i en pdstand om at bonussystemet
ikke er viktig for inntektsnivdet. Det er noen flere som gir uttrykk for at systemet
virker rettferdig ut fra den enkelte ansattes arbeidsinnsats enn det er ansatte som
uttrykker motsatt holdning, men forskjellene er ikke store. Vi finner om lag tilsva-
rende fordeling ndr det gjelder spersmélet om storrelsen pa bonus stér i forhold til
den ekstra innsatsen som kreves for & oppné bonus. Videre er om lag halvpartene
av de ansatte i dette utvalget helt eller delvis enige i en pastand om at bonuslenn
innebearer en reell og oppnéelig inntekeskilde.

Blant temaene i surveyundersekelsen i varehandelkjedene var fellesordnin-
ger om avtalefestet pensjon (AFP) og sluttvederlag. Dette er ordninger som er del
av overenskomsten mellom HSH og HK, og de vil i utgangspunktet bare gjelde et
fatall av Elkjop-butikkene. Av figur 6.20 ser vi at mange av butikklederne i utvalget

Figur 6.19 Vurderinger om bonuslgnn. Butikkansatte med bonuslenn (n=101)
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er usikre pa hvorvidt butikkene er omfattet av ordningene. Det er ogsd mulig at noen
tolker sporsmilet om tariftbinding som spersmél om egen ordning i Elkjop.

Spersmilene om tillegg for ubekvem arbeidstid var formulert generelt, uten
henvisning til overenskomst. De fleste ansatte er ikke omfattet av ordninger om slike
tillegg, men vi ser at om lag halvparten av de ansatte i virt utvalg oppgir at de far
tillegg for arbeid pd sondager (gjelder antakelig i hovedsak julehandel i enkelte ut-
salgssteder).

Figur 6.20 Tarifmessige forhold, kollektive ordninger. Butikkledere. Driftsform (n=46)
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I sporreundersekelsen hadde vi ogsd med et dpent sporsmal om hvorvidt de ansatte
var forngyd med egen lgnn. I ansatteutvalget som helhet oppgir to av ti at de er
misforneyd, i tillegg er tre av ti mindre forneyd. Halvparten av de ansatte i utval-
get uttrykker misngye med egen lgnn. Vi finner f3 misforngyde blant de yrkesakti-
ve deltidsansatte, mens andelen som er noe misforneyd er hoy blant de deltidsan-
satte med annen hovedaktivitet. Det kan skyldes at de arbeider s lite at de ikke
opparbeider bonus, det dreier seg i alle tilfeller om f personer i utvalget. Drifts-
form skiller lite nar det gjelder vurderinger av egen lonn.

Den siste figuren i dette kapitlet omhandler mer generelle sporsmal om ar-
beids i varehandelen. Temaene vi er interessert i er lederes og ansattes vurderinger
av varehandelens status, hvorvidt de er forngyd med egen kjedes omdemme, hvor-
dan de vurderer yrket som karrierevei, hvorvidt de kan tenke seg 4 fortsette & arbei-
de innen varehandelen, m.m. Vurderingsskalaen som er benyttet er det samme som
ble brukt i de andre varehandelkjedene, og spersmélsformuleringene er like for le-
dere og ansatte.

Bade de ansatte og butikklederne i Elkjop gir uttrykk for at de er forneyd
med omdgmmet til egen kjede. Utvalget deler seg omtrent pd midten i vurderin-
gen av folks oppfatning om varehandelens status, men noen flere ansatte er helt enige
ien pastand om at arbeid i varehandelen har lav status. I hovedsak oppfatter verken
ledere eller ansatte arbeidsoppgavene knyttet til egen stilling som ensidige, halvparten
av lederne sier seg helt uenige i en pastand om ensidige arbeidsoppgaver. Butikk-

Figur 6.22 Hvor forngyd er du med lennen din? Butikkansatte etter tilkytning til arbeids-
markedet. Driftsform (n=180)
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lederne gir videre uttrykk for at de mener stillinger i varehandelen gir karrieremu-
ligheter og for at de kan tenke seg 4 fortsette 4 arbeide innen varehandelen. Blant
de ansatte i utvalget er om lag 45 prosent helt eller delvis enige i pistanden om at
arbeid i handelen gir karrieremuligheter, og om lag 55 prosent er helt eller delvis
enige i pastanden som omhandler fortsatt arbeid i varehandelen.

Figur 6.23 Arbeid i varehandelen.Vurderingsskala (n=180 ansatte og 46 butikkledere)
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7 Mote- og tekstilhandel: Adelsten

Adelsten selger mote- og fritidskler, i tillegg forer kjeden bijouteri og kosmetikk.
Kjeden har 100 butikker, 61 i Norge og 39 i Sverige. Adelsten har om lag 1500
ansatte totalt. Konsernledelse, fellesfunksjoner og sentrallager er lokalisert i Tons-
berg. Adelsten er notert pd Oslo bers. Selskapet er nylig blitt kjept opp av Kappahl
og star ovenfor omfattende omstilling og restrukturering. Var datainnsamling og
diskusjon var innrettet mot Adelstens organisasjon for oppkjepet, og omhandler ikke
de nye eierne og de tilhgrende prosessene.

7.1 Nivaer og funksjoner

Mote- og tekstilbransjen beskrives som en bransje med sterk konkurranse, valuta-
svingninger, mange sesonger og lange ledetider. Innen tekstilhandelen tar det fra
fem til dtte maneder fra en vare bestilles hos leverander til kunden kjoper varen i
butikken. Markedet preges av store kjeder, selv om kjedekonsentrasjonen er langt
lavere enn den vi kjenner fra dagligvarehandelen. Mange av kjedene har konsen-
trert seg om lavprissegmenter, dels satser de pé internasjonale konsepter med ster-
kere motepreg og hoyere prisnivi. Arsmeldingen til Adelsten (1998) refererte til
markedsundersgkelser som viser at pris ikke er det mest sentrale for kundene. Kva-
litet, fornyelse og mote beskrives som viktigere. Adelsten gnsket derfor 4 satse mer
pé kvalitet, pi storre motepreg og sterkere differensiering mellom det norske og sven-
ske markedet. Her inngér hele verdikjeden, fra kolleksjonsutvikling, innkjep, vare-
forsyning, butikkeksponering og markedsforing. For & understotte dreiningen pekte
drsmeldingen fra 1998 pa virkemidler som sortimentstilpasning, nytt butikkuterykk
og butikkatmosfare, kundeservice og ny kommunikasjonsprofil. Selskapet ventet
hardere konkurranse, blant annet fordi Norge og Sverige vil vare attraktive markeder
for internasjonale kjeder.

Adelsten etablerte i 1998 sammen med Brindfors Design AB et eget design-
selskap, Celest Design Group. Selskapet er ansvarlig for kolleksjonsutviklingen i de
norske og svenske butikkene. Fra 1998 var Adelstens virksomhet delt inn i tre salgs-
regioner, en i Sverige og to i Norge. Det er ingen geografisk inndeling mellom regi-
onene.
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Adelsten har tatt i bruk nye IT-systemer og innfert nye arbeidsmetoder. Det ble
etablert et nytt mellomlager i Tonsberg fra 1999, og nytt planleggings- og vare-
styringssystem ble innfort i lopet av dret. Her inngdr nye rutiner for automatisk
varepifylling i butikkene. Adelsten onsker & bevege seg bort fra forhdndsbestemte
kvantiteter av varer til ettersparselstyrt forsyning i butikkene. Konsernet har inn-
fort nytt kontorstottesystem og ekonomisystem.

Mesteparten av innkjopene til Adelsten skjer i det fjerne @sten, noe som
medforer valutarisiko relatert til kursen pd USD og Hong Kong Dollar . Selskapet
onsket fra 1999 4 gjore en storre andel av innkjopene i Ser-Europa for 4 korte ned
leveringstidene og kjope mer i sesong.

Sortiment er den storste fellesfunksjonen, med kompetanse pa innkjop og
kolleksjonsutvikling. Butikk og markedsfering er ansvarlig for butikkdrift, markeds-
kommunikasjon, utvikling av nye butikkkonsepter og etablering av nye butikker.
Finans- og okonomi er stottefunksjoner.! Til sammen var det sommeren 1999 om
lag 220 ansatte ved hovedkontoret i Tonsberg.

Adelstens butikknett i Norge er organisert i to salgsregioner som ledes av hver
sin salgssjef. Logistikkfunksjonen har ansvaret for distribusjonen og mellomlager i
Tonsberg hvor etterfyllingsvarer hindteres. Totalt dreier dette seg om mer enn 20
millioner artikler per 4r. I tillegg til 4 legge en storre andel av innkjopene til Sor-
Europa, satser Adelsten pa & korte ledetiden ved & satse sterkere pd noen utvalgte
leverandgrer. Kjeden bestiller pa forhdnd produksjonstid hos disse, og gir s& senere
beskjed om hva slags produkter som skal produseres og hvilke farger som skal

Figur 7.1 Organisasjonskart Adelsten
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| Salgsrlegion | | Salgsrlegion |
| Butilkker || Butilkker |

' Dette omfattet 51 ansatte i sortimentsavdelingen og om lag 120 ansatte i logistikk og vare-
distribusjon. Finans- og skonomiavdelingen hadde 20 ansatte, butikk- og dekorasjon omfat-
tet 12 personer, avdelingen for informasjonsteknologi hadde 15 ansatte, markedsavdelingen
hadde 6 ansatte, mens prosjekt- og stabsavdelingen hadde 10 og salgskontoret hadde 4
ansatte.
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benyttes. Det gir okt fleksibilitet i et skiftende marked, man kan vente med &
bestemme om man skal ta inn sorte bukser eller granne bluser. Varesalget lokalt r-
egistreres i butikkenes datakasser. Disse registreringene kjores sentralt, med pafol-
gende automatisk utsending av varer til butikkene fra lageret i Tonsberg.

De 61 butikkene i Norge er organisert som filialer av det heleide dattersel-
skapet Adelsten AS. Alle butikkene er organisert etter felles konsept. Dameavde-
lingen er storst, ellers finnes det egne avdelinger for herrekler, barnekler, samt kos-
metikk og bijouteri. Av de norske butikkene ligger 45 butikker i kjopesentere, mens
resten er sentrumsbutikker. Adelsten har utsalgssteder i 20 av de 25 storste kjope-
sentrene i Norge.

En mer omfattende desentralisering av ansvar til butikkene ble antydet i
drsmeldingen fra 1998. Vire informanter pekte imidlertid pd at konsentrasjonen
om vareflyt og logistikk fortsatt bygde pd hey grad av sentralisering og kontroll.

Tabell 7.1 Funksjoner og nivaer i Adelsten

Konsernniva, Regionalt niva Lokalt niva, butikk
kjedeniva
Produsent- og Sentral funksjon
leverandgrkontakt
Kundekontakt Salg
Typer/relasjoner
Logistikk og Sentral funksjon Automatisk
distribusjon salgsregistrering via
kassene. Vareansvarlig
sjekker innkomne varer.
Bestilling av enkelte
vareslag, som bijouteri
fra butikkene.
Markedsfgring og |Markedsfering, Senterbutikkene: lokale
profilering kampanjer, kampanjer i sentrene
Annonsering
Budsjett Styrt fra sentralleddet |Koordinering ifht Butikkene setter opp
butikksjefene, budsjetter etter sentrale
padriverrolle retningslinjer
Regnskap Sentral funksjon
Lenn Sentral funksjon Sender inn timelister,
bekrefter avvik
Personalpolitikk Sentrale retningslinjer Iverksettes av
butikkleder
Oppleering Sentrale opplegg Administrerer Oppleering i butikkene
fadderordninger,
regionale
butikksjefsamlinger
Fordeling av Avtales lokalt,
arbeidstid butikksjef avgjer,
arbeidstid iflg
Ansettelseskontrakter
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Stromlinjeformingen og utviklingen av kjedelikhet i butikkene innebzrer ogsa at
det kreative spillerommet for dekoratorene lokalt blir mindre. Vare intervjuer ty-
der pd sentralisering som hovedtrenden i organiseringen av Adelsten-kjeden. Ram-
mene for personalinnsats i butikkene fastlegges sentralt, men personalfunksjonen
ligger i butikkene. Butikksjefene setter opp budsjetter etter sentrale retningslinjer,
for eksempel med angivelse av storrelsen pé lonnsbudsjettet i forhold til omsetning.
Oppsettet i tabell 7.1 angir stikkord for lokalisering av funksjoner i forhold til nivéer
i kjedeorganisasjonen.

Datagrunnlaget i var studie

Fremstillingene i de pafelgende avsnittene bygger pa informantintervjuer med re-
presentanter for ledelsen og tillitsvalgte, samt lokalt ansatte. Vi har ogsé brukt fore-
liggende dokumentasjon, som arsmeldinger og annet skriftlig materiale. Videre gjen-
nomferte vi en egen surveyundersekelse blant et tilfeldig utvalg ledere og ansatte.?

7.2 Rekruttering og aldersfordeling

Nedenfor ser vi nermere pa de ansatte i butikkene. Lederstillingene i butikkene er
butikksjef, eventuelt ogsi nestkommanderende butikksjef. Noen f4 mindre butikker
har felles butikksjef. De storste butikkene har ogsd egne etasjeledere og egne kon-
tormedarbeidere. Alle butikkene har ogsé en stilling som dekorater. Dekorateren
inngdr i lederteamet lokalt. Stillingstitler ellers er butikkmedarbeider. Enkelte har
spesielt ansvar for egne omrdder, som dame-, herre-, og barnetey. Butikksjefene
ansettes av salgssjefene. Noen butikksjefer rekrutteres eksternt, men de fleste har
bakgrunn i kjeden. Butikklederstillingene utlyses forst internt. Man avholder aspi-
rantkurs og forseker 4 lokalisere gode selgere i butikkene som ogsé kan egne seg som
butikksjefer.

I Adelsten skiller man mellom ménedslennede og timelgnnede selgere. Blant
de ansatte i butikkene er om lag to tredjedeler av de ansatte manedslennede og en
tredjedel er timelpnnede ekstrahjelper. Fordelingen varierer i folge vire informan-
ter noe fra butikk til butikk. Det er flest manedslennede i de eldre butikkene. I de
nyetablerte butikkene er det storre innslag av timelonnede, i enkelte av dem er bare
ledere og dekoratorer ansatt pé full tid. Bruken av timelgnnet ekstrahjelp varierer
ogsd etter svingninger i omsetning og sesong. Variasjonene beskrives som store. De

2Som i de andre undersgkelsene har vi ikke hatt anledning til, eller enske om, a kople regis-
teropplysninger til sparreskjemaene (jf. ellers kapittel 1.4 for diskusjon av metode, utvalg,
representativitet, og svarprosenter).

146



timelonnede er i hovedsak studenter eller kvinner med smé barn. De arbeider ofte
kveldsvakter. Bruken av timelonnede gjor det mulig for butikken 4 variere innsat-
sen av arbeidskraft uten & métte si opp folk.

Gjennomsnittsalderen pa en butikksjef i Adelsten er 39 4r, gjennomsnitts-
alderen pa en butikkmedarbeider er 32 4r. Av figur 7.2 ser vi at alderssammenset-
ningen er tilnermet normalfordelt. Hovedtyngden av de ansatte er 4 finne i de
midterste aldersgrupperingene, over 60 prosent av arbeidstyrken er & finne i alders-
intervallet 25-49 &r. Tilsvarende ser man at de yngste aldersintervallene, de under
25 ér, utgjor om lag hver fjerde ansatt.

Av Figur 7.3 ser vi at nzermere 45 prosent av butikklederne og nzrmere 25
prosent av andre ansatte hadde ansiennitet pa mer enn 10 ar i kjeden. Tilsvarende
hadde nermere 45 prosent av butikklederne og om lag 35 prosent av de gvrige
butikkansatte en ansiennitet pd mellom 3 og 10 4r. Andelen ansatte med en ansi-
ennitet pd under ett ir er mindre enn 10 prosent, bide for ledere og selgere.

Vi har ogsa brukt registeropplysninger for 4 finne ut mer om rekruttering
av ansatte til Adelstenbutikkene. Det er naturlig at de nyansatte er yngre enn de som
allerede er rekruttert, men det er likevel interessant & sjekke om det er slik at alders-
profilen blant de nyansatte tilsvarer aldersprofilen blant nyansatte i andre deler av
varehandelen. Vi ser av figur 7.4 at de fleste nyansatte er unge, om lag 60 prosent
av de som ble ansatt i 1999 eller 1998 er under 25 &r. At 40 prosent av de nyansat-
te er eldre enn 25 &r innebarer samtidig en variert rekrutteringprofil ut fra alder.
I surveyundersgkelsen ble butikklederne bedt om 4 angi hvilke kriterier de la vekt
pa nar de skulle ansette nye medarbeidere i butikkene. Ogsa i Adelsten er det vi

Figur 7.2 Butikkansatte og butikkledere i Adelsten etter alder. Registerdata (n=60 butikkle-
dere og 712 ansatte)
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tidligere har kalt typerekruttering viktig. Sa godt som alle butikklederne mener
personlige egenskaper er svert viktig. Ogsé evne til fleksibilitet nar det gjelder ar-
beidstid fremheves som viktig ved nyrekruttering. Formell utdanning vektlegges
ikke, heller ikke tidligere praksis fra annen virksomhet enn butikkarbeid.

Videre ser man av figur 7.6 at halvparten av butikklederne i virt utvalg oppgir
at det er enkelt 4 fa tak i folk til & jobbe i butikken, mens 40 prosent mener det er
noe problematisk. Problemene bestér i vanskeligheter med & rekruttere de rette

typene, ikke i & fylle de arbeidstidene butikken har satt opp.

Figur 7.3 Butikkansatte og butikkledere i Adelsten etter ansiennitet. Registerdata (n =60
butikkledere og 702 butikkansatte)
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Figur 7.4 Aldersfordeling blant nyansatte (1998 og senere) i Adelsten. Registerdata (n=10
butikkledere og 196 butikkansatte)
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Figur 7.5 Rekrutteringskriterier. Butikkleders vurderinger (n=30)
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Figur 7.6 Rekrutteringsproblemer. Butikklederes vurderinger (n=30)
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Figur 7.7 Hvorfor begynte du i varehandelen. Butikkansattes vurderinger (n=171)
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Figur 7.7 viser hvordan de ansatte i virt utvalg svarte pa sporsmal om hvorfor de
begynte i 4 arbeide i varehandelen. Kontakt med mennesker er den grunn som flest
oppgir, dernest interessante arbeidsoppgaver. Lenn og fleksible arbeidstider er de
grunnene som i minst grad er oppgitt.

7.3 Arbeidstid

Fordi de fleste Adelsten-butikkene er lokalisert i by- og kjepesentre har butikkene
lang dpningstid. Lederne i butikkene er ansatt p4 heltid. Butikksjefen avgjer innenfor
de rammene som er satt sentralt hvor mange som skal vere til stede i butikken til
ulike tider. Arbeidstiden blant de butikkansatte er kontraktsfestet. Blant de time-
ansatte er det i folge vire informanter mange steder stor interesse for & jobbe mer
og ta ekstravakter. Dette gjelder sarlig i byene. Det finnes en egen ordning med en
«ringeansvarlig» som kontakter de ansatte.

Vi ser forst pd arbeidstid blant ledere og evrige ansatte i butikkene. Som vist
i figur 7.8 er gjennomsnittlige arbeidstid per mined 84 timer (5% trimmet gjen-
nomsnitt). Tilsvarende tall for butikklederne er 150 timer.

I gjennomsnitt arbeider en butikkleder nesten dobbelt si mange timer per
mdned som en butikkselger. Ser vi neermere pa fordelingen av arbeidstid i figur 7.9
finner vi igjen butikklederne blant de som jobber 150 timer eller mer i méneden.
Derimot ser man at arbeidstiden blant de ansatte varierer. I overkant av 30 prosent
av arbeidsstokken jobber under 50 timer per méned. Tilsvarende ser man at om lag

Figur 7.8 Spredningsmal for arbeidstid i Adelsten. Registerdata (n=63 butikkledere og 729
butikkansatte)
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27 prosent har kort deltid, eller under 120 timer i maneden. Nesten seks av ti an-
satte i Adelsten er altsd pd det som defineres som kort deltid.

I figur 7.10 sammenlikner vi to sterrelser, andelen aldersgruppene utgjor av
alle ansatte og andelen av samlet antall timer disse aldersgruppene jobber i lopet av
en mined.

De yngste aldergruppene er sterkest underrepresentert nar det gjelder for-
delingen av den totale arbeidstiden. Ikke uventet ser man at andelen under 20 4r
har en langt hoyere andel av arbeidsstokken enn av arbeidstiden.

Vi har ogs skilt ut de nyansatte, det vil si de som ble ansatt i 1998 og 1999,
ifigur 7.11. Over halvparten av dem arbeider mindre enn 50 timer per mined. Blant
de gvrige nyansatte er det spredning, omlag 20 prosent av dem arbeider mer enn

Figur 7.9 Arbeidstid per maned i Adelsten. Registerdata (n= 63 butikkledere og 729 butikk-
ansatte)
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Figur 7.10 Arbeidtidsfordeling i Adelsten etter aldersgrupper. Registerdata (n= 63 butikkledere
0g 729 butikkansatte)
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150 timer per maned. Samtidig ser man i figuren at hver fjerde nyansatt som job-
ber full tid er ansatt som butikksjef.

Nir det gjelder arbeidstid har vi ogsd opplysninger pa butikk- og individ-
niva. Nedenfor illustrerer vi arbeidstidsordningene i en tilfeldig valgt Adelsten-butikk
ved vaktlisten, i dette tilfellet en bemanningsplan som gér over fire uker.

Figur 7.11 Arbeidstid per maned for nyansatte (1998 eller senere) i Adelsten (n=10 butikkledere
0g 206 butikkansatte)
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Tabell 7.2 lllustrasjon pa bemanningsplan. Adelsten-butikk
Uke 1 Man Tirs Ons Tors Fre Ler [2| Man Tirs Ons Tors Fre Ler
Mona Dekor 8-16 816 816 8-16 8-16 . 816 816 816 8-16 8-16
Line  Kontor 8-18 . . 8-16 10-16 . 8-16 . . 9-17  10-16
Eli Dame 12-20 816 12-20 8-16 816 . 8-16 12-20 8-16 12-20 9-16
Tone Barn 10-16  9-16 . 9-16  12-20 9-18 12-20  9-16 1220 10-17
10
Signe Herre . 13-20 10-16 10-16 13-20 . 15.30 10-16 . 10-17 13-20 9-18
Hanne Smévare | 14-20 10-16 10-16 14-20 . . . 14-20 10-16 14-20 10-16 .
Heidi Kosm.bj | 9-16 . 12-20 . 9-16 . 9-16 . . 10-17 12-20  9-18
Siv 8-16 12-20 8-16 816 . . 8-16 816 12-20 8-16 8-16
Liv . . . . . 9-16
Anna
Hilde
Bente . . . . . .
Tina . . . . . 9-18
Uke 3 4
Mona Dekor 8-16 816 816 8-16 8-16 . 8-16 8-16 8-16 8-16 8-16
Line  Kontor 8-16 . . 8-16  10-16 . 8-16 10-16 . 9-17
Eli Dame 8-16 816 816 8-16 12-20 9-18 12-20 8-16 12-20 9-17 .
Tone Barn 9-15 1220 . 12-20 9415 . 9-15 12-20 10-16 12-20 9-15
Signe Herre 13-20  10-16 16-20 10-16 . . 10-16  13-20 . 1520 10-16 .
Hanne Smévare | 10-16 14-20 10-16 14-20 10-16 . . 10-16 10-16 10-17 14-20 9-18
Heidi Kosm.bj. | 12-20 10-16 10-16 9-15.30 . . 9-16 . 1220 10-17 10-16 .
Siv 8-16 8-16 12-20 8-16 8-16 . 816 816 816 8-16 12-20 9-18
Liv . . . . .
Anna . . . . . . . . . . . 10-17
Hilde
Bente . . .
Tina . . . . . 9-18
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For timelennede ekstrahjelper er vaktplanen med noen fi unntak ikke fylt ut ved
ménedens begynnelse. De timelgnnede i den aktuelle butikken arbeider alle kvelds-
vakter, mellom kl. 16 og 20. For denne gruppen fylles vaktlisten ut etterhvert som
butikkleder ser hvor stort bemanningsbehovet er. Arbeidstiden fordeles lokalt av
butikkleder ut fra rammer som er satt sentralt.

I sporreskjemaet ble ledere og ansatte i butikkene bedt om & vurdere hvem
som i hovedsak fastsatte arbeidstidens lengde og plassering. Vi ser av fordelingene i
figur 7.12 at bide ansatte og ledere mener at det i overveiende grad er butikkleder
som avgjer, og at dette gjelder bide arbeidstidens lengde og plassering. Samtidig er
det en tendens til at butikkledere i noe mindre grad oppgir at de avgjer lengden pa
arbeidstiden enn hva tilfellet er nér det gjelder plassering. I praksis er det imidler-
tid sammenheng mellom arbeidstidens plassering og lengde.

I hovedsak er butikklederne forneyd med arbeidstidsorganiseringen. I den
grad de uttrykker gnsker om endring gjelder dette ikke antall stillinger pd heltid.
Det er imidlertid en tendens til at lederne ensker seg mer lang deltid, noen gnsker
ogsd mer kort deltid.

Figur 7.12 Hvem avgjer i hovedsak arbeidstidens lengde og plassering. Butikkledere og bu-
tikkansattes vurderinger (n=30 butikkledere og 165 butikkansatte)
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Figur 7.13 Arbeidstidsorganisering. Butikkledernes preferanser (n=30)
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De fleste ansatte i vart utvalg gir uttrykk for at de gnske & arbeide s& lenge som de
allerede gjor. Blant de deltidsansatte oppgir imidlertid en av tre at de kunne tenke
seg lenger arbeidstid. Svert fi gir uttrykk for enske om kortere arbeidstid. Videre
har vi her delt inn de ansatte etter hvilken tilknytning de selv oppgir & ha til arbeids-
markedet. Vi skiller mellom de som arbeider heltid, de som arbeider deltid. De som
arbeider deltid er sd delt inn i to grupper, de som oppgir at deltidsarbeidet er deres
hovedaktivitet, og de som arbeider deltid, men samtidig har en annen hovedaktivi-
tet. P4 denne méten skiller vi faste deltidsansatte fra studenter, skoleelever og andre
grupper med lgsere tilknytning til arbeidsmarkedet.

Ogsé nér det gjelder onsker om arbeidstidens plassering finner vi at de fles-
te ansatte oppgir i hovedsak som na. De som ensker endring, om lag en tredjedel
av utvalget, uttrykker onske om & unng sene vakeer. Bare en av ti deltidsansatte
med annen hovedaktivitet oppgir enske om flere sene vakeer.

Figur 7.14 Arbeidstidspreferanser. Butikkansattes vurderinger. Tilknytning til arbeidsmarkedet
(n=167)
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Figur 7.15 Arbeidstidspreferanser. Butikkansattes vurderinger. Tilknytning til arbeidsmarkedet
(n=163)
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7.4 Kompetanse og opplaering

I andre kjeder beskrives satsingen pa opplering og kompetanse som relativt nytt. I
Adelsten peker bdde ledelse og tillitsvalgte pé at kjeden har lange tradisjoner for slike
opplegg. Som de andre kjedene i vart utvalg utvikler og gjennomferer Adelsten
oppleringsoppleggene selv. I tillegg spiller lzrlingeordninger storre rolle i Adelsten
enn i de andre kjedene. Bedriften bruker ogsi fagbrevordninger etter §20 i Lov om
fagutdanning i noe storre grad enn de andre kjedene i vir undersekelse.

Adelsten har egen oppleringsavdeling i Tonsberg. Denne avdelingen har
ansvaret for lederutvikling og andre opplaringstiltak i hele konsernet. Det pekes ogsa
pa at alle ansatte har et eget ansvar for faglig utvikling, og at ansatte som mener de
har behov for kompetansegkning selv tar initiativ overfor egen leder.

. Butikksjefprogrammer kjores hvert ar.

. Det avholdes fagdager sentralt for nye butikksjefer. Disse oppleggene varer
fra en til to dager. De bestar blant annet av kursing i rutiner og regnskaps-
systemer.

. Fadderordninger bestar i at erfarne butikksjefer veileder nyansatte ledere i
butikkene. Alle nye ledere har en personlig oppleringsplan og en fadder.

. Adelsten har ogsé en egen innkjopsskole. Dette er et omfattende opplegg som
blant annet omhandler gkonomi og tekstilkunnskap. Fordi oppkjepene dels
foregar i land i det fjerne Dsten kurses innkjoperne ogsi i internasjonal kultur.

. Asprirantopplering er beregnet pa dekoraterer. Aspirantdekoraterene leres
opp i Adelsten-konseptet. Dekoratarene rekrutteres i hovedsak internt blant
salgspersonalet i butikkene.

. Korten-dagene er et opplegg der sentralleddet i Adelsten presenteres for de
ansatte i butikkene.

. Varekunnskapskurs er dagskurs der blant annet nye tekstiler presenteres.

. Kurs i kundeservice er beregnet pa alle ansatte.

. Det finnes flere opplegg for dekoratorene i butikkene. De skal kjenne Adels-
ten-konseptet, og vite hvordan butikken skal se ut i ulike sesonger (Adels-
ten kan ha opptil tolv kolleksjoner i butikkene i lopet av et ar).

I informantintervjuene ble det pekt pd at Adelsten-kjeden hadde hatt slike opple-
ringsordninger de siste tyve drene. Den gkte betydningen av informasjonsteknolo-
gi og stromlinjeformet vareflyt innebarer likevel en ny konsentrasjon biade om ar-
beidsorganisering og kompetanse. Utviklingen innen tekstilhandelen er et godt
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eksempel pa at jakten pd ekt fleksibilitet kan gi sammen med sterk grad av stan-
dardisering. Det skjer ogsa en sterkere grad av formalisering. Stillingssystemet er
knyttet direkte opp mot vareflytsystemet. Forst beskrives rutiner, sa roller, og der-
etter stillinger. Alle arbeidsoppgaver er beskrevet og formalisert i rutiner med til-
heorende vurderinger om eventuelle behov for endring av kompetanse.

I vér undersekelse ble butikkledere og ansatte bedt om & vurdere hva slags
kompetansegrunnlag som var viktig for dem i egen stilling. Personlige egenskaper,
uformell opplaring og egen praksis i arbeidet ble fremhevet av de ansatte. Utdan-
ning ved utdanningsinstitusjon ses i liten grad som viktig. Svarene blant butikkle-
derne uttrykker samme tendens, selv om de i noe storre grad vektlegger betydnin-
gen av hindbeker, oppleringshefter, og liknende.

Figur 7.17 viser at om lag 60 prosent av de Adelsten-ansatte i virt utvalg
gnsker mer opplering. Produktkunnskap er det omrddet som nevnes som mest
aktuelt, dessuten fremheves datakunnskap.

Tilsvarende oppgir ogsa butikklederne enske om kompetanseheving nir det
gjelder informasjonsteknologi, mens de skiller seg fra de butikkansatte nir de opp-

Figur 7.16 Vurdering av kompetansegrunnlag i naveerende stilling (n=30 butikkledere og 167
butikkansatte)
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gir at produktkunnskap er lite aktuelt. Som vi har vert inne pa i forbindelse med
de andre case-studiene kan det skyldes at butikklederne mener de allerede har til-
strekkelig kompetanse. Som i de andre kjedene er det overraskende at sdvidt mange
av butikklederne oppgir at de har behov for kompetanseheving nar det gjelder per-
sonalfunksjoner.

Figur 7.17 Opplaeringsbehov og omrader. Butikkansatte (n=169)
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Figur 7.18 Behov for kompetanseheving. Butikklederes vurderinger (n=30)
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7.5 Fagorganisering og tariffspersmal

Adelsten har lange tradisjoner for samarbeid med de tillitsvalgte. Tillitsvalgte be-
skriver bedriften som ryddig nar det gjelder 4 folge lov- og avtaleverk. Partsforhol-
det beskrives som uformelt i butikkene, og mer formelt pa sentralt hold. De ansat-
te er fra 1997 representert med tre ansatte medlemmer i Adelstens styre. Selskapet
og de ansatte har inngdtt avtale om at Adelsten ikke skal ha bedriftsforsamling. Styret
ivaretar de oppgavene som bedriftsforsamling normalt ville hatt (Arsmelding 1998).

Av de om lag 800 ansatte i salgsleddene i den norske virksomheten er om
lag 35 prosent fagorganisert i HK-klubben (legger man til de ansatte ved hoved-
kontoret er organisasjonsgraden om lag 25 prosent). Dette er en hgy organisasjons-
grad til & vere varehandel. Antallet fagorganiserte har vart stabilt over tid. Graden
av fagorganisering beskrives som ganske jevnt fordelt i butikknettet, uten spesielle
regionale forskjeller. De fagorganiserte i Adelsten er i hovedsak ansatte med lang
ansiennitet og arbeidstid. De timelonnede er i liten grad organisert. Tillitsvalgte
opplyser at i den grad de timelonnede fir flere timer, er de ogsd mer tilbayelige til
3 organisere seg i HK. Adelsten har en egen tariffavtale. Den folger HSH-HK-over-
enskomsten, men gir mer i dybden. Dette er en praktiseringsavtale som skal folges
ogsd i de butikkene der det ikke finnes fagorganiserte. Det er opprettet en egen
samarbeidsavtale mellom ledelse og ansatte i de tariffbundne driftsenhetene. Her
opprettes det et eget utvalg der tre representanter utgjor et arbeidsutvalg med en
hovedtillitsvalgt. Hovedstillitsvalgt representerer de ansatte overfor sentralledelsen.

Tidligere har Adelsten forsekt bonusordninger i butikkene. Man har imid-
lertid kommet til at dette er vanskelig & praktisere. Fordeling av bonus ble beskre-
vet som problematisk i en kjede der resultatet i ett ledd er sterkt avhengig av hva
som skjer i andre ledd.

I sperreundersokelsen ble bide butikkledere og ansatte bedt om 4 ansla hvor
mange av de ansatte i butikken som var fagorganisert. Fordelingene i figur 7.19 viser
at organisasjonsgraden er hoy, samtidig som den varierer. Mindre enn en tredjedel

Figur 7.19. Andel ansatte i butikken som er fagorganisert. Butikkledere og ansattes vurderinger
(n=30 butikkledere og 167 butikkansatte)
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av butikklederne og 20 prosent av de butikkansatte oppgir at ingen av de ansatte er
fagorganisert.

Surveymaterialet peker mot en organisasjonsgrad pa om lag 40 prosent, dette
er for hoyt i forhold til det vi ellers vet om fagorganisering i kjeden. Det indikerer
dermed skjevhet i vért utvalg. Vi har lavere svarprosent blant de aller yngste arbeids-
takerne, slik at de eldre og mer permanent tilknyttede arbeidstakerne dominerer
utvalget. Disse har ogsd heyere organisasjonstilbeyelighet.

Ogsd de Adelsten-ansatte ble spurt om det fant sted lennsforhandlinger p&
lokalt nivd og pé kjedeniva. Langt de fleste peker pa at lonnsforhandlingene er lagt
til kjedenivd, med det er ogsd noen fi butikkledere og ansatte som oppgir at det
foregér lokale forhandlinger om lgnn.

Samme svarmenster gir igjen ndr vi se pd spersmélet om hvordan lennen
bestemmes.

De Adelsten-ansatte i virt utvalg er delt nar det gjelder vurdering av eget
lennsnivd. Som vi ser av figur 7.22 (neste side) er det imidlertid flere som bruker
ytterpunktet i vurderingsskalaen for & uttrykke misngye.

Figur 7.20 Sentrale og lokale Iennsforhandlinger. Butikkledere og butikkansatte (n=30 butikk-
ledere og 164 butikkansatte)
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Figur 7.21 Hvordan fastsettes lannen? Butikkansattes vurderinger (n=169)
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Figur 7.22 Hvor forngyd er du med lgnnen din? Butikkansatte etter tilkytning til arbeids-
markedet (n=168)
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Figur 7.23 UB-tillegg. Butikkansattes vurderinger (n=169)
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Figur 7.24 Tarifmessige forhold, kollektive ordninger. Butikklederes vurderinger (n=30)
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Ansatte i Adelsten oppgir i hovedsak at de fir utbetalt tillegg for ubekvem arbeids-
tid hvis de arbeider til slike tider. Av figur 7.23 ser vi at andelene som svarer nei,
eller ikke vet om de fir UB-tillegg er sma.

Svarfordelingen blant butikklederne viser videre at butikkene i overveiende
grad er bundet av tariffavtale, og at de er omfattet av fellesordningene om slutt-
vederlag og avtalefestet pensjon. I noen fa butikker oppgir lederne at butikken ikke
er omfattet, dessuten er det flere som oppgir at de er usikre nir det gjelder svar pa
disse sporsmalene.

Figur 7.25 Arbeid i varehandelen. Vurderingsskala (n=30 butikkledere og 171 butikkansatte)
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Til sist ble ogsa butikkledere og ansatte i Adelsten stilt generelle sparsmél om det &
arbeide i varehandelen. Vurderingsskalaen og vurderingsskalaen er de samme som
vi brukte i de andre kjedene. Vi var interessert i respondentenes vurderinger nir det
gjaldt arbeidsoppgaver, hvordan de vurderte fortsatt arbeid i varehandelen, samt
spersmél om varchandelens og egen kjedes omdemme mer generelt. Nar det gjel-
der det siste temaet er det klart at svarfordelingen ble preget av den situasjonen
Adelsten var i da undersokelsen ble gjennomfert. Det var pi det tidspunkt klart at
Adelsten hadde gkonomiske problemer og at kjeden ville bli kjopt opp. Béde blant
ansatte og butikkledere var det usikkerhet om butikknettets fremtid. Butikkleder-
ne oppgir imidlertid i overveiende grad at de er enige i pistanden «jeg kan godt tenke
meg 4 fortsette & arbeide i varehandelen». De er helt uenige i en pastand om at ar-
beidsoppgavene er ensidige, og mener arbeidet gir dem muligheter til 4 bruke ut-
danningen sin. En av tre gir uttrykk for at de ikke er enige i pistanden om at de er
forngyd med kjedens omdemme, mens fire av ti er enige i pastanden om at arbeid
i varehandelen generelt har lav status blant folk.

De ansatte i vrt utvalg gir ogsd uttrykk for at de kan tenke seg & fortsette &
arbeide innen varechandelen (om lag 20 prosent uttrykker uenighet), men i motset-
ning til butikklederne gir de i mindre grad uttrykk for at arbeidet gir dem mulig-
het til 4 bruke utdanningen sin. Om lag halvparten sier seg enige i pistanden om at
de er forneyd med kjedens omdemme, noe ferre sier seg enige i pistanden om at
arbeid i varehandelen har generelt lav status blant folk. Ansatte gir i storre grad enn
butikklederne uttrykk for at arbeidsoppgavene knyttet til stillingen er ensidige.
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8 Arbeidsmarkedssituasjonen i
varehandelen: Oppsummering

Hensikten med den foreliggende studien har forst og fremst vart 4 kartlegge vikti-
ge sider ved det vi har kalt det nye arbeidsmarkedet i varehandelen, med hovedvekt
pa detaljhandelen. Oppsummering i dette kapitlet skal vare kortfattet. P4 den ene
siden har vi kartlagt innholdsmessige aspekter ved personalsammensetning, ansat-
tes tilknytning til arbeidsmarkedet, forskjellige sider ved arbeidstidsorganiseringen,
opplaringsordningene, samt fagorganisering og tariffmessige forhold. Noen av
resultatene bekrefter forestillinger vi hadde pa forhdnd, andre resultater var mer over-
raskende. P4 den andre siden knytter kartleggingen an til en mer generell diskusjon
om dette arbeidsmarkedets organisering. Dette gjelder bide driftsformer, arbeids-
takerorganisering og arbeidsgiverorganisering. De nye driftsformene og de fleksi-
ble arbeidstidsordningene som i stor grad preger moderne varchandel utgjor et van-
skelig terreng for et fagforbund som HK. Det er samtidig et poeng at de nye
driftsformene, enten det dreier seg om franschisedrift, kommisjonerdrift eller fritt-
stdende og tilsluttede forhandlere, ogsa medforer problemer for organisering pa
arbeidsgiversiden. Kjedene i vir studie opplyser at bare et fitall av de butikkledd-
ene som de selv ikke driver er medlemmer i HSH. I store deler av handelen ligger
arbeidsgiveransvaret lokalt i de enkelte butikker. Dette dreier seg om en vesentlig
del av bedriftsenhetene og en stor andel av arbeidstakerne i naringen.

Et annet aspekt ved kollektiv organisering gjelder fellesordninger. Diskusjo-
nen her vil dreie seg om vilkdrene for kollektive ordninger i et arbeidsmarked som
dels er et internt arbeidsmarked, eller streber mot 4 bli det, dels er et segmentert
arbeidsmarked, og som, ikke minst, er et fleksibelt arbeidsmarked. Ordninger om
avtalefestet pensjon og sluttvederlag er eksempler, oppleringsfunksjonen i varehan-
delen likesa.

Selv om endringene som har skjedd pd eiersiden i varechandelkjedene har vert
omfattende den siste tiden, er det verdt & merke seg at bedrifts- eller butikkenhet-
ene fortsatt er sma i den forstand at det er fa drsverk per enhet og at det er mange
personer som deler pd disse &rsverkene. Med en lang 8pningstid og szregne omset-
ningstopper vil mange av de ansatte ikke vare pé jobb samtidig. I tillegg har vi sett
at detaljhandelen generelt, og dagligvarehandelen spesielt, kjennetegnes ved at mange
ansatte har en annen hovedaktivitet enn butikkarbeidet.
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Nar det gjelder bedrifts- og arbeidsorganisering kan man hevde at den vekt vare-
handelen legger pa logistikk, i form av stordriftsfordeler og stremlinjeforming av
vareflyt, er uttrykk for en industrialisering av en sentral naring innen servicesektoren.
Slik kunne man ogsé si at omstillingene innen servicenzringene folger omstillingene
i industrien. P den andre siden kan det argumenteres for at det er servicenering-
ene som er tidlig ute med organisatoriske innovasjoner, som selvbetjeningskonsepter
og effektive logistikklgsninger. Enkelte bransjerepresentanter i handelen peker pa
at de overhodet ikke skjeler til organisasjonsendringene i industrien nir de driver
sitt eget omstillingsarbeid.

I dette kapitlet oppsummerer vi noen utviklingstrekk og kjennetegn ved
kjedeorganisering som den dominerende organisasjonsformen i handelen. P eier-
siden har det dukket opp nye konstellasjoner, basert pa oppkjep og internasjonali-
sering. Nér det gjelder bedrifts- og arbeidsorganisering har vi pekt pa sentralstyring
og stremlinjeforming av kjedene. Nar det gjelder intern organisering har vi sett en
rekke likhetstrekk blant kjedene i vér studie. For det forste fant vi sterk grad av sen-
tralisering ndr det gjelder viktige funksjoner som leveranderkontakt, logistikk og
gkonomi. Det sentrale kjedeleddet fungerer som en «database» for butikklederne,
mens butikkene er kjedens «<kommunikasjonsplattform». Organisasjonsformen er
preget av standardisering. Det er et hovedpoeng at utsalgsstedene skal fremstd som
like. Fleksibilitet i arbeidslivets organisering kan ses som en langsiktig, men grunn-
leggende trend som innebarer endring mot ¢kende differensiering. Innenfor en
arbeidsorganisasjon kan imidlertid fleksibilitet og desentralisering pa enkelte om-
rader gd sammen med standardisering og sentralisering pd andre omrader. Varehan-
delen er en god illustrasjon pa det.

P4 bakgrunn av kjedenes organisering har vi i denne studien spesielt sett p&
utfall ndr det gjelder arbeidsmarkedssituasjonen. Personalfunksjonen er en av de
funksjonene som fortsatt ligger pa butikkniva. Det er en viktig funksjon, og vi an-
tyder nedenfor at det er her vi finner de sterke kjedenes svake ledd. Samtidig er det
flere seertrekk ved personalfunksjonen i varehandelen det er verdt & trekke frem i
en oppsummering. Et slikt kjennetegn er det vi har kalt typerekruttering. Bade in-
formantintervjuene og survey-underspkelsene viste klart at formelle kvalifikasjoner
tillegges liten vekt ndr stillingene i butikkleddet besettes. Personlige egenskaper til-
legges derimot stor vekt.

Nir det gjelder arbeidstidsordninger vil vi trekke frem variasjonene, og spe-
sielt omfanget av kort deltid og ansatte som oppgir at de har andre aktiviteter enn
butikkarbeidet som hovedaktivitet. Normalarbeidsdagen i detaljhandelen er allere-
de delt opp, og hovedinntrykket fra vire survey-undersekelser er at bdde butikk-
ledere og ansatte har tilpasset seg det nye systemet.

Nir det gjelder driftsformer som franchiseordninger, kommisjonardrift og
frittstdende forhandlere, fant vi bade likheter og forskjeller ndr vi sammenliknet med
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egeneide og egendrevene butikkutsalg. I vart materiale finner vi som forventet lavere
grad av fagorganisering og mindre bruk av tariffestede ordninger i butikkutsalg som
er basert pa de nye driftsformene. Det som var mer overraskende var at vi ogsa fin-
ner en tendens til at denne type butikker i noen grad synes 4 ha eldre ansatte og
bruker mindre kort deltid, det vil si at de har noe mer stabile arbeidstakere. Hva
som eventuelt er forklaringen pé dette vet vi ikke, en mulig drsak kunne vare at de
selvstendige butikklederne har mindre sentral stotte og er noe mer avhengig av sine
ansatte. En annen forklaring kan vare mer geografisk i den forstand at de egeneide
butikkene i storre grad ligger i byene, mens franchisebutikkene tenderer til 4 ha en
mer perifer beliggenhet. Ettersom skoleelever og ikke minst studenter finnes i by-
omradene jobber disse her, mens yrkesaktive deltidsansatte i storre grad er repre-
sentert utenfor de storste byene.

Vi har ogsd kommentert sider ved oppleringsfunksjonen i varechandelen.
Aldri har varehandelen vert si profesjonell som den er i dag, samtidig spiller for-
mell utdanning knapt noen rolle i det hele tatt nar det gjelder rekruttering og opp-
lering av ansatte i butikkene. Varechandelen har sin hoyskole, men varehandelkje-
dene folger sine egne opplegg og virker — si langt — tilfreds med 4 vere selvforsynt.

Nir det gjelder fagorganisering og tariffspersmal fant vi, som ventet, lav
organisasjonsgrad. Samtidig oppgir butikkledere og ansatte at tariffavtalen regule-
rer lonnen til de ansatte. Det er samtidig hgyst varierende hvorvidt butikklederne
bruker avtalens bestemmelser om tariffestede tillegg, mens overenskomstens felles-
bestemmelser om sluttvederlag og avtalefestet pensjon ikke, eller i liten grad, kom-
mer til anvendelse ifolge butikklederne i sparreundersokelsen. Nar det gjelder slike
sporsmél er usikkerheten stor blant de som arbeider i butikkleddet.

8.1 Rekruttering av personale

Vi har i denne studien bruke uttrykket typerekruttering for & karakterisere perso-
nalrekruttering i varehandelen. Det gjelder forst og fremst ansettelser av selgere i
butikkene, men informantintervjuene kan tyde pd at det er en passende betegnelse
ogsd ndr det gjelder store deler av den rekruttering som finner sted pd heyere kje-
denivé enn butikkleddet. Survey-undersgkelsene i de fire varehandelkjedene var ogsa
overraskende entydige nér det gjaldt spersmal om hvilke kriterier som ble vektlagt
ndr stillinger i butikkene skulle besettes. Formell utdanning ble ikke tillagt vekt.
Denne «typejakten» gjaldt ogsd ledere i butikker som kjedene ikke drev selv.
Rekruttering av franchisetakere, drivere, eller kommisjonerer ble gjennomgaende
beskrevet som enkel. Sokere moter formelle krav om tilgang pé kapital, de ma godta
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franchisekontrakter og samhandleroverenskomster, men kjedene er ogsa her oppratt
av personlige egenskaper. Et sitat fra informantintervjuene pa kjedehold illustrerer:

«Det er enkelt 4 leere folk et system, men vanskeligere 4 leere folk & vare hoflige
og serviceinnstilt. (Vi) ser etter forhandlere med kremmerinstinkt — hvor-
dan de forholder seg til salg, hva slags lederevner de har, generelt evne til &
kommunisere og prioritere.»

Butikklederne er som nevnt entydige nar de blir bedt om 4 angi hva slags egenska-
per hos ansatte de ser etter ndr de rekrutterer nye selgere til butikkene. De legger
vekt pd personlige egenskaper og til en viss grad tidligere praksis fra varehandelen.
Som sitatet illustrerer har kjedene allerede regler, rutiner og systemer. Er det da, gitt
fa formelle krav, enkelt eller problematisk 4 rekruttere folk til & arbeide i butikke-
ne? Butikklederne i vire utvalg rapporterte om en del problemer med rekruttering,
men ikke store problemer. Om lag halvparten av lederne betegnet rekrutteringssi-
tuasjonen som noe problematisk, mens 35 prosent av lederne svarte at det var en-
kelt & fa tak i folk til 4 arbeide i butikken. Det var fi som oppga at rekruttering var
sveert problematisk. Men béde informantintervjuene og tallmaterialet fra sperreun-
dersokelsene indikerer at det er vanskeligere & rekruttere i storbyene, spesielt i Oslo.

I et oppfolgingsspersmél ble butikklederne som oppga rekrutteringsproble-
mer bedt om 4 angi hva rekrutteringsproblemene dreide seg om. Gjaldt probleme-
ne & rekruttere de rette typene ansatte eller dreide det seg om problemer med a fyl-
le de arbeidstidene butikken trengte? Igjen viste det seg at typerekruttering er viktig.
85 prosent av disse lederne mente problemene besto i 4 rekruttere de rette typene
ansatte, mens bare 15 prosent pekte pd arbeidstid.

Nir kjedene rekrutterer butikkledere, og butikklederne rekrutterer selgere,
ser de etter personlige egenskaper og sosial kompetanse. Sosial kompetanse er imid-
lertid ogsd en personlig form for kompetanse, som den ansatte vil kunne anvende i
en rekke bransjer — det kan bli en utfordring for kjedene i detaljhandelen & holde
pa disse medarbeiderne i drene som kommer.

8.2 Personalfunksjonen

Personalfunksjonen kan beskrives som de sterke kjedenes svake ledd. Som vi har vart
inne pa rapporterer lokale butikkledere at de jevnt over er tilfredse med arbeidstids-
ordningene, samtidig rapporterer de i vir undersokelse et udekket behov nér det
gjelder personalbehandling og omrader knyttet til personalfunksjonen.

Kjedene sentralt setter rammer for personaldisponering gjennom normtall,
retningslinjer og budsjettgodkjenning, og kan om enskelig gi stotte i personalsaker,
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men i hovedsak ligger personalfunksjonen lokalt i utsalgsstedene. Kjedene har
omfattende kompetanse nar det gjelder omrider som gkonomi, distribusjon og
markedsfering. Vi spurte butikklederne lokalt om de folte behov for kompetanse-
heving i stillingen som butikkleder. Over 70 prosent av butikklederne i de fire kje-
dene oppga at de hadde behov for okt kompetanse. Disse ble ogsd bedt om & vekt-
legge ulike omrider for kompetanscheving. Blant lederne samlet oppga hele 65
prosent at personalbehandling var et ganske aktuelt eller sveert aktuelt omrade for
kompetanseheving. Tilsvarende tall for medarbeidersamtaler var om lag 60 prosent,
og for forhandlingskompetanse om lag 55 prosent. Bare f butikkledere, ferre enn
to av ti, ansa disse omridene som lite aktuelle for kompetanseheving.

Personalfunksjonen er en av de fi funksjonene som i hovedsak fortsatt er
tillagt det lokale butikknivéet. Vi tolker vare resultater som tegn pé at butikkleder-
ne etterspor okt kompetanse ndr det gjelder & vare profesjonelle arbeidsgivere.

8.3 Arbeidstid og arbeidsmarkedstilknytting

Arbeidstidsorganisering er ogsa en del av personalfunksjonen som er tillagt lokalt
butikkniva. Det var pa forhind klart at mange ansatte i varechandelen arbeidet del-
tid. At omfanget av kort deltid var sa stort, var likevel overraskende. Vi var ute et-
ter finne ut hvor mange timer som 13 til grunn for en minedslenn. For de tre kje-
dene vi hadde tilgang til timeregistrering via lonnslistene lagde vi en femdelt
gruppering. Heltid regnes her som de som arbeider 150 timer eller mer per méined,
videre skiller vi ut de som arbeider fra 120 il 149 timer, 80 il 119 timer og fra 50
til 79 timer per méned. Den siste gruppen omfatter de som arbeider svert kort deltid,
her skiller vi ut ansatte som arbeider under 50 timer per maned.

Figur 8.1 Arbeidstid per maned. Butikkansatte og butikkledere i tre varehandelkjeder. Register-
data
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I de tre kjedene arbeider mange ansatte svert kort arbeidstid per maned, og de ar-
beider en liten andel av de totalte arbeidede timer. Det overraskende her er ikke forst
og fremst forskjellene i bruk av kort tid, men variasjonene i arbeidstidsordninger
innen kjedene og likhetene mellom dem. Vi vet dessuten at butikklederne arbeider
full tid, og de er inkludert i fordelingene i figur 8.1. Det foreligger ikke ngyaktige
registerdata for Elkjop, men arbeidstidsordningene her folger et annet menster. I
informantintervjuene ble det opplyst at om lag 20 prosent av de ansatte i butikke-
ne arbeider deltid, tilsvarende oppga 80 prosent av de ansatte i survey-undersokel-
sen at de regner seg som heltidsansatte. Arbeidstidsorganiseringen i Elkjop skiller
seg altsd fra de tre andre kjedene.

Variasjon i tilknytning til arbeidsmarkedet er ogsd noe som kjennetegner
varchandelen. I Arbeidskraftundersekelsen er respondentene spurt om de regner seg
som heltidsansatte, som yrkesaktive deltidsansatte, eller som deltidsansatte med
annen hovedaktivitet enn deltidsarbeidet. For detaljhandelen viser dette materialet
at om lag en av fem ansatte ikke regner deltidsarbeidet i butikk som hovedaktivi-
tet. Denne andelen er noe storre innen dagligvarchandelen, om lag 28 prosent (Grytli
1999:20). De tre tilknytningsformene ble ogsd malt i kjedeundersekelsene. Her
oppga samlet en av fire ansatte i ansatteutvalget at de hadde en annen hovedaktivi-
tet enn butikkarbeidet. Som vi har vart inne p4 tidligere er vart utvalg skjevt i den
forstand at vi regner med at svarprosenten er lavere blant de med lgsest tilknytning,
men andelen som oppgir annen hovedaktivitet i Rimi er om lag like stor som an-
delen som i felge registeropplysningene arbeider mindre enn 50 timer per uke.

Datamateriale tyder pa at butikklederne jevnt over planlegger bemanningen
stramt, og at fleksibiliteten ivaretas ved at de ansatte arbeider mer enn avtalt. Her
er noen illustrasjoner fra survey-undersgkelsen blant butikkansatte: Neermere dtte
av ti ansatte i totalutvalget oppgir at de har skriftlig avtale om arbeidstid. P4 spors-
mél om det er stor variasjon i antall timer de arbeider per uke oppgir om lag 40
prosent at de i hovedsak arbeider samme antall timer hver uke, mens 45 prosent
oppgir en del variasjon, og de resterende 15 prosent angir stor variasjon i antall ti-
mer per uke. Tilsvarende oppgir om lag 45 prosent av de ansatte i virt samlede utvalg
at de vanligvis arbeider like mye som avtalt, mens nesten like stor andel arbeider
mer enn avtalt. Det bildet som tegnes samsvarer her godt med svarmaterialet fra
butikklederne.

Videre har vi forsgkt 4 finne ut mer om hvordan arbeidstidens lengde og
plassering fastlegges. Arbeidsgiver har formell styringsrett innenfor lov- og avtale-
verk, men organiseringen av arbeidstid vil i praksis vare uttrykk for flere forhold,
blant annet kundeatferd, arbeidsmarkedssituasjon og grad av fagorganisering. I et
av informantintervjuene i prosjektet ble det fra kjedehold uttryke at «Vi fir ikke de
ansatte til 4 jobbe nér de ikke kan». Som vi har sett tyder vére resultater fra survey-
underspkelsene pd at det i hovedsak er arbeidsgiver, det vil her si butikkleder, som
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avgjor arbeidstidens lengde og plassering. Vi har ogsa sett at det er hoyt samsvar
mellom vurderingene ansatte og butikkledere gir, og at dette gjelder begge dimen-
sjonene vi forsgker & male.

Dette kan ses som uttrykk for en arbeidstidsorganisering som har festnet seg,
og som selekterer grupper av ansatte som har anledning til 4 arbeide de timetall og
de tidspunkter som butikkleder tilbyr. Vére sporsmél om alternative arbeidstidspre-
feranser illustrerer dette. P4 spersmél om hvordan de gnsker & arbeide svarer 68
prosent av de ansatte «<som nd». De resterende ensker i hovedsak tidligere vakter.
Tilsvarende ble butikklederne bedt om & vurdere ulike arbeidstidsordninger, som
heltid, lang deltid og kort deltid. Vi tolker svarmaterialet som et uttrykk for at vére
butikkledere i hovedsak er tilfreds med status quo. Samlet gnsket om lag 70 pro-
sent av dem & beholde andelen ansatte pa heltid som nd. Om lag 20 prosent av vire
butikkledere onsket flere ansatte pa heltid. 60 prosent av lederne gnsket andelen
ansatte pa lang deltid (mer enn 20 timer per uke) som nd, mens 30 prosent gnsket
flere ansatte pa lang deltid. Butikkledernes preferanser nir det gjelder andel ansatte
pa kort deltid folger samme monster, og de mener jevnt over at gjennomtrekken i
arbeidsstokken er «passe». Igjen skiller hovedstadsomridet seg ut med en storre an-
del butikkledere som mener at utskiftingshastigheten er for hgy. Dette inntrykket
ble ogsa bekreftet gjennom informantintervjuene i regionen, butikklederne som ble
intervjuet her mente at for mye tid og ressurser gikk med pé kontinuerlig opplering
av nye deltidsmedarbeidere.

8.4 Kompetanse og oppleering

Vi oppsummerer folgende forhold som spesielle nér det gjelder kompetanse og
opplering. For det forste tyder bide informantintervjuene og survey-undersokel-
sene pa at kjedene er blitt mer opptatt av opplering. I intervjuene ble interessen
for ansattes kompetanse betegnet som noe nytt i forhold til hvordan man s& pa
oppleringsvirksomhet for inntil bare fa &r siden. Det andre er hvordan kjedene vir-
ker selvforsynt nér det gjelder opplering og kompetanseutvikling. Vart materiale
tyder pd at de ikke er oppratt av formell kompetanse. De er ikke avhengige av of-
fentlige utdanningsinstitusjoner og ikke opptatt av eksterne kursbevis eller offent-
lig sertifisering. Kjedene utvikler og gjennomferer i stor grad oppleggene selv.

Vire survey-undersokelser hadde en rekke spersmal om kurstyper og evalu-
ering av kurs, i hovedsak spersmal som ble stilt til butikkledere. Resultatene er meldt
tilbake til kjedene og inngdr ikke i vir oppsummering her. I denne omgang vil vi
bare trekke frem den store vekt bide ledere og ansatte legger pé personlige egen-
skaper som del av kompetansegrunnlaget.
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Grunnopplering av butikkansatte foregdr i hovedsak ved hjelp av innfering i ar-
beidet av kolleger. 85 prosent av butikkledere oppgir at nyansatte fir en grunnopp-
leering p4 fire uker eller mindre (40 prosent angir en grunnopplering fra 1 til 2 uker).
Tiden det tar for en nyansatt behersker arbeidet beskrives som kort, bare 15 pro-
sent av lederne mener det tar mer enn tre maneder.

Varehandelen har aldri vart sa profesjonelt drevet som i dag, med mesteparten
av den formelle kompetansen i sentralleddene. I informantintervjuene ble det pekt
pa at dette kunne vere bdde en styrke og svakhet. En informant mente mange av
de som gir pd varechandelens hgyskole ser seg selv i stabsfunksjoner i varechandelen
— ikke i salgs- eller kremmerjobber. I kapitlene om de enkelte kjedene ovenfor gikk
det frem at det dels foregar, dels planlegges, en ganske omfattende intern kurs- og
opplaringsvirksomhet. Denne virksomheten er serlig rettet mot butikkledere, men
ogsd mot ansatte. Dette er interne kurs, oftest uten formell sertifisering. Vart
materiale tyder pd at innen detaljhandelen folger kjedene sine egne opplegg og opp-
fatter seg som relativt selvforsynt nér det gjelder opplaring. Det kan innebeare for-
deler, men ogsd ulemper.

8.5 Nye driftsformer

Varehandelkjedene vi studerte opererte med forskjellige driftsformer, p& den ene
siden utsalgssteder som ble drevet av kjeden selv, pd den andre siden omfattet de
driftsformer som franchisedrift (Rimi), kommisjonardrift (Narvesen) og tilslutte-
de frivillige forhandlere (Elkjop). Unntaket var Adelsten, der kjedeorganisasjonen
kun omfattet egeneide filialer.

Det var en uttalt mélsetting fra kjedenes side at butikkprofil, logo og vare-
utvalg i all hovedsak skal vare likt i butikker som drives av kjeden og butikker med
andre driftsformer. Vire spersmal har dreid seg om hvorvidt vi finner forskjeller eller
likhet etter driftsform ndr vi ser pé arbeidsorganisering og arbeidsmarkedssituasjon.
Konklusjonen er delt nir det gjelder datamaterialet i dette prosjektet. P4 noen
omrader finner vi storre forskjeller mellom de forskjellige kjedene enn vi finner nir
vi sammenligner driftsformer. Forskjellene er heller ikke alltid de vi ventet 4 finne.

Et eksempel som gjelder arbeidstid er at en tradisjonell faghandelkjede som
Adelsten er mer gjennomfleksibilisert enn for eksempel Rimi, som er mer todelt.
Ser vi pd arbeidstidsorganisering i Rimis butikkledd etter driftsform finner vi min-
dre forskjeller, selv om de franchisebaserte butikkene har en noe heyere andel av
arbeidstokken pa heltid og lang deltid enn de egeneide butikkene. Samtidig fore-
ligger det trolig en sterk normativ regulering i den forstand at logoen forplikter; selv
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om franchisetakerne eller kommisjonarene er selvstendige neringsdrivende skiller
ikke opinionen mellom egendrevne og eksternt drevne butikkledd.

Videre forer franchisedrift og kommisjonerdrift til nye konstellasjoner og
problemstillinger nér det gjelder organisering, ikke bare av arbeidstakere, men ogsa
av arbeidsgivere. En illustrasjon kan vare Narvesen. Mens kjeden tidligere drev flere
butikker selv, er i dag bare i overkant av 60 av 440 utsalgssteder drevet av kjeden.
Dette har fort til problemer for HK-klubben i og med at arbeidsgiveransvaret de-
sentraliseres og splittes opp pa flere enheter. Nar det gjelder arbeidsgiverorganise-
ring representerer den heoye kommisjonzrandelen ogsd en ny situasjon. Tidligere
betalte Narvesen HSH-medlemskapet for kommisjonarene, men ordningen falt bort
fra arsskiftet 1999. Kommisjonzrene har selvstendig medlemskap og den enkelte
kommisjonzr velger selv om man vil vere tilsluttet HSH.

8.6 Fagorganisering og tariffspgrsmal

Bide arbeidsmarkedsstatistikk og casestudiene viser at organisasjonsgraden er lav
innen varehandelen. I vért utvalg, som vi antar er noe skjevt i retning av de mest
stabile lederne og arbeidstakerne, oppgir halvparten av butikklederne at ingen av
de ansatte er fagorganisert. 27 prosent av respondentene i virt ansatteutvalg oppgir
at de selv er fagorganisert. I folge arbeidsmarkedsstatistikken, (jf. kapitel 3), ligger
organisasjonsgraden pd 23 prosent for detaljhandelen og 20 prosent for engroshan-
delen.

Samtidig oppgir de aller fleste butikklederne og de ansatte i vire utvalg at
lennen til de ansatte folger tariffavtale. 84 prosent av vére ledere sier at lennen il
de ansatte i butikken fastsettes gjennom tariff. Blant de ansatte oppgir halvparten
at lennen deres folger tariffavtale, 15 prosent oppgir tariffavtale og individuell vur-
dering. Samtidig er det tretten prosent av de ansatte som ikke vet hvordan lennen
bestemmes. 60 prosent av vire butikkledere oppgir at utsalgsstedet er bundet av
tariffavtale. Mer generelt har vi i survey-undersgkelsen smé andeler «vet ikke» eller
«usikker» pi spersmélene i blant de ansatte og butikklederne i de fire kjedene. Dette
er annerledes ndr vi kommer til spersmil om lgnn og lennsforhold og kollektive
ordninger knyttet til overenskomsten. Det gjelder bide blant butikklederne og an-
satte. | vart svarmateriale oppgir 40 prosent av de ansatte at de er usikre p&d om det
fores lonnsforhandlinger pa butikkniva. En av ti butikkledere i utvalget er usikker
pa om det fores lokale lonnsforhandlinger pa butikknivé, og to av ti butikkledere
er usikre pd om det fores lonnsforhandlinger pé kjedeniva.
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Usikkerheten blant butikklederne er enda storre nér det gjelder spersmél om bu-
tikken er omfattet av fellesordninger om sluttvederlag og avtalefestet pensjon. 25
prosent av butikklederne oppgir at butikken er omfattet av ordningen om sluttve-
derlag, 38 prosent svarer nei, og 37 prosent oppgir at de er usikre eller ikke vet om
butikken er omfattet. Vi finner samme svarmenster nér det gjelder spersmél om
butikken er omfattet av fellesordningen om avtalefestet pensjon.

Nir det gjelder tariffavtalens bestemmelser om tillegg for ubekvem arbeids-
tid tyder vére resultater pd at praksis varierer fra kjede til kjede og fra butikk til
butikk. Et av spersmélene som ble stilt de ansatte var om de fikk tillegg for & arbei-
de etter kl. 16 pa lerdager. I vart materiale oppgir 39 prosent av de ansatte at de fir
slikt tillegg, mens 46 prosent oppgir at de ikke fir det. Her er det ogsa verdt 4 peke
pa at andelen som svarer at sporsmalet ikke er aktuelt fordi de ikke arbeider til slike
tider er lav, i overkant av 10 prosent i vart utvalg. I figur 8.2 ser vi pd hvordan til-
legg for ubekvem arbeidstid fordeles etter tilknytningsform blant de ansatte.

Forst og fremst gar det frem at det er fi ansatte i vart utvalg som oppgir at
de ikke arbeider til slike tider som oppgitt, uavhengig av tilknytningsform. Nir det
ser ut som om de heltidsansatte i mindre grad enn andre grupper far tillegg skyldes
dette antagelig at det er mange heltidsansatte i Elkjop samt at en del assisterende
butikksjefer i de andre kjedene er gruppert sammen med ansatte. I begge tilfeller er
bonus utbredt. Derimot ser man at halvparten av de yrkesaktive deltidsansatte fir
tillegg for arbeid etter klokken 16 pd lordager, mens 38 prosent av de marginalt
tilknyttede oppgir at de far slike tillegg.

Som en oppsummering tyder vért materiale pé at de fleste butikkene (bort-
sett fra Elkjop) anvender overenskomstens bestemmelser om lgnnsnivd, eventuelt
som minstelenn og personlige tillegg. Andre fellesordninger som bestemmelsene om
UB-tillegg anvendes i svart varierende grad, mens fellesordningene som AFP og
sluttvederlag ifelge butikklederne i survey-undersokelsen i liten grad anvendes.

Figur 8.2 Tillegg for ubekvem arbeidstid lerdag etter klokken 16, butikkansatte etter til-
knytning (n=759)
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8.7 Arbeid i varehandelen

Som vi har vart inne pa i foregdende kapitler gnsket vi ogsé & fange opp hva slags
vurderinger butikkledere og ansatte hadde om arbeid i varehandelen mer generelt.
I var oppsummering her refererer vi til tre spersmal som dreier seg om arbeidsopp-
gavene, to spersmal om videre karriere, samt to spersmal som dreier seg om opp-
fatninger om varehandelens status.

Siden en rekke arbeidsoppgaver som tidligere ble utfert i butikkene nd er en
del av sentralleddets arbeidsoppgaver, ba vi ansatte og butikkledere ta stilling til en
pastand om at arbeid i butikk innebar interessante arbeidsoppgaver. Tre av fire bu-
tikkledere sa seg helt enige eller ganske enige i pastanden om interessante arbeids-
oppgaver. I overkant av halvparten av de ansatte, 54 prosent av virt utvalg ga ut-
trykk for at de var helt enige eller ganske enige i en slik pastand. En fjerdedel av
utvalget blant de ansatte brukte skalaens mer ngytrale bide og-posisjon. Tilsvaren-
de gir 85 prosent av de ansatte og 90 prosent av butikklederne uttrykk for at kon-
takt med mennesker utgjor en positiv side ved stillingen deres. De ansattes vurde-
ringer er mer delt nér det gjelder hvorvidt arbeidsoppgavene deres er ensidige. En
tredjedel gir uttrykk for at de er ganske enige eller helt enige i en pastand om ensi-
dige arbeidsoppgaver, mens andelen som uttrykker uenighet er om lag 40 prosent.
Det var her ogsé forskjeller mellom kjedene. Feerre butikkledere gir uttrykk for at
de er ganske enige eller helt enige i en pastand om ensidige arbeidsoppgaver, i vért
utvalg om lag to av ti.

Nir det gjelder sporsmél om 4 fortsette i stillingen og fortsatt arbeide i vare-
handelen tyder virt materiale pé at butikklederne blir verende. Bare en av ti uttryk-
ker en form for uenighet i pdstanden om at de kan tenke seg 4 fortsette i den stil-
lingen de nd har, og dtte av ti butikkledere sier seg helt eller delvis enige i en pastand
om 4 fortsette & arbeide innen handelen. Vurderingene blant de ansatte er mer delt;
halvparten av vire respondenter er helt eller ganske enige i en pastand om & fortsatt
arbeide i varehandelen, mens noen ferre pa tilsvarende méte gir aktivt uterykk for
at de kan tenke seg 4 fortsette i den stillingen de nd har. Det var her visse forskjeller
mellom kjedene.

Nar det gjelder spersmalet om fortsatt 4 arbeide i varehandelen finner vi ogsa
forskjeller etter ansattes arbeidsmarkedstilknytning.

Vi finner naturlig nok variasjon etter tilknytningsform, spesielt er de mar-
ginalt tilknyttede lite innstilt pa en fremtid i bransjen. 40 prosent av de deltidsan-
satte med annen hovedaktivitet gir uttrykk for & vaere «helt uenige» i pastanden. Sam-
let angir seks av ti marginalt tilknyttede pd denne maten at de er negative til en
fortsatt karriere innen varehandelen. Derimot ser man at de yrkesaktive deltidsan-
satte har en helt annen innstilling til & fortsette i varehandelen. De skiller seg i sa
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henseende ikke fra de som arbeider fulltid, og det er blant disse kun seks prosent
som er helt uenig i pastanden.

Figur 8.3 «Jeg kan tenke meg a fortsette & arbeide i varehandelen» Fremtidsutsikter i bran-
sjen etter tilknytting. Butikkansatte (n=835)
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I ett av informantintervjuene ble det fra kjedehold antydet at butikkledere og ansatte
mente arbeid i varehandelen generelt hadde lav status blant folk, mens de kanskje
mente at den kjeden de selv arbeidet i hadde hoyere status. Vart materiale kan tyde
pa at det delvis stemmer. Bade blant butikkledere og ansatte er meningene om folks
vurderinger delt, men andelen som gir uttrykk for at arbeid i varehandelen har lav
status er noe storre enn andelen som gir uttrykk for det motsatte. Samtidig gir 64
prosent av de ansatte, og 80 prosent av butikklederne uttrykk for at de er forngyd
med omdgmmet til den kjeden de arbeider i.
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Vedlegg 1 Spegrreskjema til butikkansatte

|. Bakgrunnsinformasjon

(1117 =

1. Kjonn: OMann  OKvinne

2. Nar er du fodt?

E.. NOTER F@DSELSAR

3. Stilling:

O Butikkmedarbeider [ Avdelingsleder [ Ass. avd.leder [JKassaansvarlig [J Ass. butikksjef

4. Hvor er butikken/utsalgsstedet lokalisert?

SKRIV POSTNUMMER]:D:I:I

5. Hvor lenge har du arbeidet i den stillingen du har na?
(SETT ETT KRYSS)

Ounder3mnd [O3-6mnd O6mnd-1ar [Ofratinntil2ar

O2-5ar

Omerenn5 ar

6. Har du hatt andre stillinger, ansettelsesforhold?
O Nei OJa

7. Hvilke andre ansettelsesforhold har du evt. hatt?
SETT EVT FLERE KRYSS

O Andre stillinger i samme konsern/kjede
[ Stilling i andre bedrifter i varehandelen
[ Stilling utenfor varehandel
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8. Kryss av de to viktigste grunnene til at du begynte i varehandelen.
SETT KUN TO KRYSS

O Enkelt & fa jobb [ Stiller fa krav om utdanning
O Kort reisevei, arbeidsplassen ligger naerme hjemmet [ Interessante arbeidsoppgaver

OLenn O Gir anledning til kontakt med mennesker

[ Fleksible arbeidstider

9. Hvordan ble du rekruttert til denne stillingen?
SETT KUN ETT KRYSS

O Svarte pa annonse [ Tok selv initiativ

[0 Oppslag i butikken [ Fikk informasjon gjennom bekjente

O Ble spurt av butikksjef

Il. Arbeidstid

10. Betrakter du deg forst og fremst som yrkesaktiv, eller er det andre aktiviteter som er din
hovedaktivitet (f. eks. skolegang, studier, omsorgsarbeid eller annet)?

[ Heltidsansatt [ Deltidsansatt, yrkesaktiv [ Deltidsansatt, annen hovedaktivitet

11. Hvis du jobber deltid, regner du fortsatt med a arbeide deltid i stillingen?
O Ja, fortsatt deltid [ Nei, deltid bare i en avgrenset periode [ Vet ikke

12. Hvor mange timer arbeider du i gjennomsnitt i lopet av en uke?

I:]:] (NOTER ANTALL TIMER PR. UKE)

13. Hva slags arbeidstidsavtale har du?
O Skriftlig avtale [ Muntlig avtale [ Ingen spesiell avtale

14. Hvis du har skriftlig eller muntlig avtale, hvor mange timer har du avtale om a jobbe pr. uke?

D:l (NOTER ANTALL TIMER PR. UKE)
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15. Er det variasjon i hvor mange timer du arbeider pr uke?
1 hovedsak samme antall timer [1En del variasjon [ Stor variasjon

16. Arbeider du vanligvis mer eller mindre enn avtalt, eller like mye som avtalt?
[ Like mye som avtalt [dMindre enn avtalt [Merenn avtalt [ Har ikke fast avtale

17. @nsker du & arbeide mer eller mindre enn du gjer i dag, eller like mye?
OLike mye somidag [OMindre ennidag [Merennidag

18. Hvis du onsker & jobbe mer enn i dag, har du provd & fa flere timer?
[ Ja, i denne butikken [ Ja, i andre virksomheter O Nei

19. Hvordan fastlegges lengden pé arbeidstiden din dvs. hvor mange timer du jobber?
VI BER DEG KRYSSE AV ET TALL PA SKALAEN NEDENFOR

| hovedsak arbeidsgiver | hovedsak
som avgjer den ansatte som avgjer
02 as 04 as
20. Hvordan bestemmes plasseringen av arbeidstiden din, dvs nar du er pa jobb (ukedag og
tidspunkt pa dagen)?
KRYSS AV ET TALL PA SKALAEN
| hovedsak arbeidsgiver | hovedsak
som avgjer den ansatte som avgjor
02 a3 O4 as

21. Hvordan gnsker du a jobbe?
1 hovedsak som na [ Fzerre sene vakter [ Flere sene vakter [ Flere tidlige vakter

22, Hvor ofte jobber du i helgene?
O Jobber ikke i helgene [ Hver tredje uke
O Hver uke O Hver fjerde uke eller sjeldnere

O Annen hver uke
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lIl. Arbeidskontrakt

23. Har du fast ansettelse?
OJa [ Nei

24. Har du arbeidskontrakt?
OJa O Nei 0 Muntlig avtale

IV. Opplaering

25. Hva er din hoyeste fullforte utdanning?
SETT ETT KRYSS

O Fullfgrt 7-&rig grunnskole

O Fullfert realskole, middelskole eller framhaldsskole
O Fullfart 9-arig grunnskole

[ Fulifert videregédende skole (gymnas, yrkesskole)
[ Fullfart universitet eller hayskole

26. Har du tatt fagbrev?
OJa [ Nei

27. Har du i sa fall tatt fagbrev gjennom §20-ordningen?
OJa O Nei

28. Hva slags kompetansegrunnlag er viktig for deg i den stillingen du har n&?
Kryss av pé en skala fra 1 til 5, der 1 betyr ikke viktig og 5 betyr sveert viktig.
SETT KUN ETT KRYSS PR. LINJE

) . Ikke viktig Sveert viktig
intonng | abeider fra koleger 0 o2 Os O4  Os
Egen praksis i det daglige arbeidet 11 O2 [mK] O4 as
Oppleeringshefter, handbeker o.1. O1 O2 0os 04 Os
Personlige egenskaper 01 02 as 04 as
Utdanning ved utdanningsinstitusjon 011 02 as 04 as

44623
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29. Hvor lang tid mener du det vanligvis tar for en nyansatt & beherske din type jobb?
O Mindre enn en uke O Et halvt ar
[ Fra én til 4 uker O Ett ar

O Tre mnd [0 Mer enn ett ar

30. Hvor mye opplzring fikk du ved ansettelse?

O Mindre enn en uke [ Et halvt ar
[ Fra én til 4 uker O Ett ar
[0 Tre mnd OO Mer enn ett ar

31. Hva omfattet denne opplaringen?
KRYSS AV FOR HVER LINJE

Innfaring i arbeidet fra kolleger OJa O Nei
Oppleeringshefter, handbeker, personalhandbok o.l.  [OJa O Nei
Kurs OJa O Nei
Annet OJa O Nei

32. Har du fatt tilbud om mer oppleering etter introduksjonsopplaringen?
OdJa O Nei

33. Hvor forngyd er du med det faglige innholdet i kurs og opplzeringstilbud?
Kryss av pd en skala fra 1 til 5, der 1 betyr at du ikke er fornoyd i det hele tatt og 5 at du er
sveaert godt fornoyd.

SETT ETT KRYSS PR. LINJE psikker!
Ikke forngyd Sveert godt gejtaty/
i det hele tatt fonavd  jkke aktuelt
Grunnopplaering 01 02 a3 04 s O
Kurstilbud/opplegg i regi av kjeden 01 a2 as O4 as (m}

34. Hvor fornpyd er du med méaten opplzringen ble gjennomfort pa?
Kryss av pd en skala fra 1 til 5, der 1 betyr at du ikke er fornoyd i det hele tatt og 5 at du er
sveert godt fornoyd.

SETT ETT KRYSS PR. LINJE pSikker!
Ikke forneyd Sveert godt deltatt/
i det hele tatt fornavd ikke aktuelt
Grunnoppleering o1 02 [mkK} O4 as O
Kurstilbud/opplegg i regi av kjeden [mp a2 Os 04 as (m}
44623
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35. @nsker du mer opplzering?
OJa [ Nei O Usikker

—
36. Hvis ja, har du bedt om & f& mer opplzering ?
OdJa O Nei

37.Vi ber deg krysse av det omradet du har storst behov for oppleering?
SETT KUN ETT KRYSS

[ Ingen spesielle behov for opplaering I Data, informasjonsteknologi
[ Produktkunnskap, varekunnskap [ Spill (for Narvesen)
O Service O @konomi

0O Salg O Annet:

(NOTER])

O Markedstfaring

V. Fagorganisering

38. Hvor mange tror du er fagorganisert pa din arbeidsplass?
Oingen [Enfjerdedel [OHalvparten [OTre fierdedeler [Alle [ Vet ikke

39. Er du selv fagorganisert?
OJa O Nei

40. Hvis ja, noter navnet pa fagforbundet du er medlem av:

(NOTE

VI. Lenn

41. Er det lokale Ionnsforhandlinger pa butikkniva?
OJa O Nei O Vet ikke
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42. Hvordan bestemmes lgnnen din?
O Folger tariffavtale O Individuell avtale O Tariffavtale og individuell vurdering(d Usikker

43. Har du bonuslgnn?
OJa O Nei =>GA TIL SPM 45

44. Hvis du har bonuslgnn, hvordan vurderer du denne ordningen? Vi ber deg ta stilling til
pastandene og angi i hvilken grad du er enig eller uenig.
SETT ETT KRYSS PR. LINJE

N . Helt uenig Helt enig
- "Bonuslannen virker rettferdig ut fra den
enkeltes arbeidsinnsats" o b2 o3 04 os
- "Starrelsen pa bonus star ikke i forhold til
den ekstra innsatsen som ma ytes fra den
ansatte" o1 O2 os 04 Os
- "Bonuslgnn innebaerer en reell og
oppnaelig inntekstmulighet" (mh] a2 as O4 as
- "Bonusordningen er ikke s viktig for
inntektsnivaet mitt" mR 02 os 04 0s
45. Far du tillegg for ubekvem arbeidstid?
SETT ETT KRYSS PR.LINJE Ikke aktuelt/
i . arbeider ikke
Ja Nei Vet ikke til slike tider
P& ukedagene - etter kl. 18. O [m} [m] [m]
P& ukedager - etter ki 21. O a O O
P4 Igrdager - etter ki. 13. O O O m}
Pa lgrdager - etter kl. 16 O a O O
P& sendager O a O m}

46. Hvor forngyd er du med lgnnsnivaet ditt?
Kryss av pé en skala fra 1 til 5 der 1 star for misfornoyd og 5 star for godt fornoyd.

Misforngyd Godt forngyd
01 O2 as 04 as
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VII. Vurderinger

47. Vi ber deg ta stilling til pastandene nedenfor. Angi for hver pastand i hvilken grad du er enig
eller uenig ved a krysse av pa skalaene nedenfor.

a

=

b

=

d

-

e

-

=

g

2

"A arbeide i varehandelen har generelt lav Helt uenig

status blant folk"

"Stillinger i varehandelen gir
karrieremuligheter”

"Jeg kan tenke meg a fortsette & arbeide
innen varehandelen”

"Jeg kan tenke meg a fortsette i den
stillingen jeg har na"

"Arbeid i butikk innebaerer interessante
arbeidsoppgaver”

"Arbeid i butikk gir meg muligheter til &
bruke utdanningen min"

"Det er en positiv side ved stillingen at jeg
kan jobbe med mennesker"

"Arbeidsoppgavene knyttet til stillingen er
ensidige”

"Jeg er forngyd med omdemmet til den
butikken/-kjeden jeg er ansatt i "

01

01

01

01

02

02

02

02

a2

02

02

02

as

(mK]

a3

as

a3

a3

(mK]

aos

as

04

04

04

04

04

O4

04

Helt enig Usikker

0s

as

s

as

s

as

os

(]

O

TAKK FOR AT DU TOK DEG TID TIL A FYLLE UT SPORRESKJEMAET !

-10 -
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Vedlegg 2 Spgrreskjema til butikkledere

186

I. Bakgrunnsinformasjon

[T11] m

. Kjonn: OMann  OKvinne

2. Nar er du fodt?

E.. NOTER F@DSELSAR

3. Hva er din hgyeste fullforte utdanning?

SETT ETT KRYSS

O Fullfert 7-arig grunnskole

[ Fullfart realskole, middelskole eller framhaldsskole
O Fullfgrt 9-arig grunnskole

[ Fullfert videregaende skole (gymnas, yrkesskole)
O Fullfert universitet eller hagskole

. Har du tatt fagbrev?

OJa O Nei

. Har du i sa fall tatt fagbrev gjennom §20-ordningen?

OJa O Nei

. Hvor er butikken/utsalgsstedet lokalisert?

SKRIV POSTNUMMER: EI:I:D

. Kryss av for driftsform for butikken.

SETT ETT KRYSS
O Drevet av kjeden O Franchisedrevet O Kommisjonzerdrevet

. Hvor lenge har du arbeidet i den stillingen du har na?

(SETT ETT KRYSS)

OUnderémnd [O6mnd-1ar Olinntii2ar O2-5a DOMerenn5ar

. Hvor lenge har du arbeidet i den stillingen du har na?

[ Svarte pa ekstern utlysning/annonse [ Intern utlysning [ Annet

-3-

44943



Il. Kompetanse

10. Hva slags kompetansegrunnlag er viktig for degq i den stlilingen du har na?
Kryss pé en skala fra 1 tll 5, der 1 betyr ikke viktig og 5 betyr sveert viktig.
SETT KUN ETT KRYSS PR. LINJE

Ulormell opplesring pa jobben, 'kkév;'“'g Os Os 04 s"a”!:"‘":g
innfering i arbeidet fra kolleger )

Egen praksis i det daglige arbeidet 01 02 s 04 s
Oppleeringshefter, handbeker o.l. 01 oz s 04 as
Personlige egenskaper 01 O2 a3 04 0Os
Utdanning ved utdanningsinstitusjon O 1 02 as 04 as

ey

11. Hvor godt kjenner du til innholdet i folgende?

SETT ETT KRYSS PR LINJE

Lite kjsnnskap Klenner gedt  Ikke relevant|
Personalbandbok 01 Oz2 (m] 04 as I}
Driftshandbok o1 a2 a3 04 as a
Kvalitetssystemet a1 Oz asa a4 as [}
System for internkontroll 01 a2 O3 04 as O
Tariffavtaler 01 a2 [WK] 04 s a
Relevante lover i arbeidslivet 01 Oz2 mfe) 04 s (m|

o

12. Har du deltatt pa kurs eller andre typer oppleringstilbud i regi av kjeden, utover

grunnoppleering?
ONei OJa, ettkurs DCda, 2til 5kurs [OJa, 6til 10 kurs  CIJa, mer enn 10 kurs

13. Hvor forneyd er du generelt med det faglige innholdet i kurs og opplaringstilbud?
Kryss av p4 en skala fra 1 til 5, der 1 betyr at du ikke er fornoyd i det hele tatt og 5 at du er
sveert godt fornoyd.

SETT ETT KRYSS PR. LINJE pslker/
Ikke formoyd Sveart godt  seitatt/
| det hele tatt fornayd ilke aktuelt
Grunnopplzering R b2 0s 04 Oos (m]
Kurstilbud/opplegg i regl av kKjeden 11 12 o3 Oa as =]
Lederopplaering i regi av kjeden a1 02 Os 04 Os o

44843
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14. Hvor forngyd er du generelt med maten opplaeringen ble gjennomfgrt pa?
SETT ETT KRYSS PR. LINJE Usikker/
har ikke
Ikke forngyd Sveert godt  eltatt/
i det hele tatt forneyd ikke aktuelt
Grunnoppleering 01 02 as 04 as O
Kurstilbud/opplegg i regi av kieden O1 a2 as 04 as m}
Lederoppleering i regi av kjeden o1 02 s O4 os O
15. Foler du at du har behov for kompetanseheving i den stillingen du na har?
O Nei =>GA TIL SPM18 OJa
16. Vurder i s fall hvilken type kompetanseheving du har behov for.
Kryss av péa en skala fra 1 til 5 der 1 betyr lite aktuelt og 5 betyr svaert aktuelt.
SETT ETT KRYSS PR.LINJE
Lite aktuelt Sveert aktuelt
Produktkunnskap, varekunnskap 0ot a2 a3 04 as
Service, kundebehandling o1 a2 as 04 as
Markedsfaring 01 02 as 04 0s
Data, informasjonsteknologi o1 02 Os O4 s
Spill (for Narvesen) 01 02 O3 O4 as
@konomi 01 02 as 04 05
Personalbehandling a1 02 os 04 as
Medarbeidersamtaler 01 a2 as 04 as
Forhandlingskompetanse 01 o2 as 04 as
17. Hvilke faktorer er det eventuelt som krever at du ma skaffe deg ny kunnskap eller ferdigheter i
stillingen din ?
SETT ETT KRYSS PR.LINJE kke viktig Svaert viktig
Krav fra konsern eller kjeden O1 02 as 04 0as
Endring i produkter eller tjenester Ot a2 as 04 as
Innfgring av nytt utstyr eller hjelpemidier 1 02 as 04 as
Lover eller regler [m] 02 as (mp:s as
Krav fra ansatte 01 a2 Oos 04 as
Krav fra tillitsvalgte 01 a2 os O4 as
Krav fra kunder [y 02 as 04 Os
44943
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18. Hvilke forhold er viktige motivasjonsfaktorer i arbeidet som butikkleder?

SETT ETT KRYSS PR.LINJE

Ikke vikilg Sveert viktig

Muligheter il videre karriere i kjeden [mp] Oz 03 04 as
Muligheter til videre karriere generelt i

varehandelen 01 a2 as 04 Os
Selvstendighet, innflytelse over egen

arbeidssituasjon a1 02 s D4 0s
Inntektsmuligheter, lgnnsniva o1 O2 (mE) 04 as
Muligheter til faglig utvikling [mR} 02 03 04 Os
Interessante arbeidsoppgaver [mE] (m] Os a4 s

IIl. Informasjon om ansatte i butikken

Arbeidstid for de ansatte etter kjmnn. Noter antalt kvinner og menn i forhold til hvor lang

19.
arbeidstid de vanligvis har pr. maned.
Under 50 timer 50-80 timer Over 80 timer Full B
pr maned pr maned pr méned ull tid
w [0 M M [T
20. Arbeidstid for de ansatte etter alder. Noter antall ansatte i ulike aldersgrupper i forhold til hvor

lang arbeidstid de vanligvig har pr. maned.

waew 1] [[] [T] (]
25-20 4r D] LL_' U_J Dj
wew L1 L] [ L1]
wow LU L[] [T [
ssawrnel || 1] [1] 1]
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21. Turnover. Ansla hvor stor prosentandel av de ansatte som slutter/begynner

i lopet av et vanlig ar. ANGI PHOSENTTALLD:l
%

22. Hvordan vurderer du nivaet mht turnover i din butikk?
[ For lavt [ Passe stort [ For hayt

23. Hvilke egenskaper hos ansatte legger du vekt pa ved rekruttering?

SETT ETT KRYSS PR.LINJE Ikke viktig
Formell utdanningsbakgrunn Ot 02 as
Personlige egenskaper 01 a2 as
Varekunnskap, produktkunnskap . 01 02 os
Evne til fleksibilitet mht arbeidstid 01 (P as
Tidligere praksis fra arbeid i butikk 01 02 as
Tidligere praksis fra annet enn butikk 01 02 0s

04
04

04
04
04
04

Sveert viktig
s

s

as
as
0os
s

24. Rekruttering - lokalt arbeidsmarked. Hvor enkelt eller problematisk er det a fa tak i folk til &

arbeide i butikken.

O Enkelt =>GA TIL SPM 26 [ Noe problematisk [1Svaert problematisk

25. Av folgende, hva er det storste problemet?
SETT KUN ETT KRYSS

O A rekruttere de rette "typene" ansatte
O A fa ansatte til & fylle de arbeidstidene butikken trenger

IV. Oppleering av ansatte

26. Hvordan foregar oppleering av ansatte? Vurder viktighet.
SETT ETT KRYSS PR LINJE

Praktisk innfgring og oppleering fra Ikke viktig Sveert viktig
andre ansatte (i arbeidssituasjonen) O1 02 a3 04 Os
Butikkledelsen star for opplaeringen [mR] 02 a3 O4 as
Kurs internt i‘kjeden 0Ot O2 as 04 as
Andre kurs 01 02 as 04 as
44943
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27. Hvor mye grunnoppleering far en nyansatt vanligvis?
SETT ETT KRYSS

OUnder 1 uke [13-6 mnd

0 1-2 uker 06 -12 maneder
0 2-4 uker I Ett &r eller mer
O 1-3 méaneder

28. Hvor lang tid tar det vanligvis for en nyansatt behersker stillingen?
SETT ETT KRYSS

Ounder 1 uke [03-6 maneder

0 1-2 uker 06-12 maneder
02-4 uker O Ett &r eller mer
00 1-3 mé&neder ’

29.Er det noen av de ansatte som...?
KRYSS AV FOR HVER LINJE

Har fagbrev OJa O Nei [ Vet ikke
Holder pa 4 ta fagbrev OJa O Nei O Vet ikke
@nsker & ta fagbrev OJa O Nei O Vet ikke

30. Hvordan vurderer du behovet for & ta fagbrev i detaljhandelen?
O Stort behov OO Noe behov  [OLite behov  Olkke behov Vet ikke

V. Arbeidstid

31. Ved behov for personer ved sykdom eller fraveer, hvordan fylles vanligvis vaktlisten?
SETT KUN ETT KRYSS

[0 Andre ansatte arbeider mer

[ Ekstrahjelp (som lkke vanligvis star p& vaktlisten)
O Vikarbyra

O Annet:

(NOTEF

44943
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32, Gis deltidsansatte tilbud om mer arbeidstid nar bedriften har behov for mer arbeidskraft eller
timer blir ledige, for eksempel nar noen slutter eller liknende?

OJa, somregel [Ja, noen ganger [ Nei, sjelden eller aldri

33. Er det variasjon i hvor mange timer de deltidsansatte vanligvis arbeider pr mnd?
O hovedsak samme antall timer [ En del variasjon [ Stor variasjon

36. Hvordan fastlegges lengden pa de ansattes arbeidstid dvs. hvor mange timer de ansatte jobbe!
Vi ber deg krysse av et tall pa skalaen nedenfor

| hovedsak arbeidsgiver | hovedsak den ansatte
som avgjer som avgjer
(W] O2 as O4 as

37. Hvordan bestemmes plasseringen av arbeidstiden dvs nar de ansatte er pa jobb (ukedag og
tidspunkt pa dagen)? Bruk samme skala som i sporsmaélet ovenfor.

I hovedsak arbeidsgiver | hovedsak den ansatte
som avgjer som avgjer
01 a2 [mK] [mp as

38. Treffes det skriftlig avtale med de tillitsvalgte om en arbeidstidsordning for en fast periode?
OJa O Nei 0O Usikker O Ikke relevant

39. Hvordan ville du ideelt foretrekke fordelingen av ansatte pa heltid, lang deltid og kort deltid?
SETT ETT KRYSS FOR HVER LINJE :

Heltid O Som na O Flere O Feerre
Lang deltid

(mer enn20 timer pr uke) [1Som n& O Flere O Feerre
Kort deltid OSom na O Flere O Feerre

VI. Fagorganisering - lonnsforhold

40. Omtrent hvor mange av de ansatte i butikken er fagorganisert?
Olingen [OEnfjerdedel [OHalvparten [Tre fierdedeler [Alle [JVetikke

41. Er det lokale lonnsforhandlinger pa butikkniva?
OJa [ONei 0O Usikker

44943



42, Fores det Iennsforhandlinger pa konsern/kjedeniva?
OJa O Nei O Usikker

43. Hvordan fastsettes Isnnen for de ansatte i din butikk?
O Tarifflonn O Individuell avignning

44. Dersom tarlifiann, hvliken type benyttes?
SETT KUN ETT KRYSS

[ Vanlig tarifflann O Tarifflenn med personlige tillegg/UB

45, Dersom Individuell avianning, hvilken type benyttes?
SETT KUN ETT KRYSS

O Individuel! avignning uten faste tillegg O Individuell avienning pluss bonus

46. Er butikken bundet av tariffavtale?
Oda O Nei 1 Usikker

A47. Er butikken omfattet av fellesordningen om sluttvederlag?
OJa O Nei O Usikker

48. Hvis nei, vil det veere aktuelt for de ansaite a benyite seq av ordningen am sluttvederliag?
OJa [1 Nai [ Usikker

49, Hvis ja, har bedriften hatt ansatte som har benyttet seg av ordningen om sluttvederlag?
OdJda O Nei O uslkker

50, Er bedriften omfattet av fellesordningen om avtalefestet pensjon - AFP?
OJa O Nei [ Usikker

51. Hvis nei, vil det veere aktuelt for de ansatte & benytte seqg av AFP-ordningen?
Oua O Nei O Usikker

|

52. Hvis ja, har bedriften hatt ansatte som har benyttet seg av AFP-ordningen?
OJa O Nei [ Usikker

44843
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VII. Vurderinger

53. Vi ber deg ta stilling til pastandene nedenfor. Angi for hver pastand i hvilken grad du er enig
eller uenig ved & krysse av pa skalaene nedenfor.

a) "A arbeide i varehandelen har generelt lav Helt uenig Heltenig  Usikker

status blant folk" Ot a2 as 04 as ]
b) "Stillinger i varehandelen gir

karrieremuligheter" 01 a2 as 04 as (|
c) "Jeg kan tenke meg a fortsette a arbeide

innen varehandelen” 01 02 a3 04 as m}
d) "Jeg kan tenke meg & fortsette i den

stillingen jeg har na" _ (W] O2 [mK] O4 as O
e) "Arbeid i butikk innebaerer interessante

a1 o2 a3 04 s O

arbeidsoppgaver"
f) "Arbeid i butikk gir meg muligheter til &

bruke utdanningen min" 01 a2 s O4 as [m|
g) "Det er en viktig side ved stillingen at jeg

kan jobbe med mennesker" Ot 02 as 04 s O
h) "Arbeidsoppgavene knyttet til stillingen er

ensidige” 01 02 as O4 as [m}

i) "Jeg er forngyd med omdemmet til den
butikken/-kjeden jeg er ansatt i " O1 02 (mk] 04 os O

TAKK FOR AT DU TOK DEG TID TIL A FYLLE UT SPORRESKJEMAET !
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Det nye arbeidsmarkedet
i varehandelen

Varehandelen utgjor en betydelig del av sysselsettingen i privat
sektor i Norge. Neeringen er sammensatt og omfatter et vidt
spekter av virksomheter med ulik stgrrelse og markedsinnretning.

Varehandelen har gjennomgatt en rekke omstillinger fra 1960-
arene frem til i dag. Dette innebeerer blant annet teknologiske og
organisatoriske endringer knyttet til selvbetjening, logistikk-
systemer, betalingsformidling, sentralisert kjededannelse, samt
utvikling av nye driftsformer. Endringene i handelen er ogsa
knyttet til endringer i kundenes sysselsettingsmeanster, utvidede
apningstider og sterkere konkurranse nasjonalt og internasjonalt.

Med utgangspunkt i de strukturendringene som har foregatt og
utviklingstrekk aktgrer i naeringen ser som sentrale, har
prosjektet denne studien bygger pa sett pa utfall nar det gjelder
arbeidsmarkedssituasjonen i varehandelen. Rapporten er en
kartlegging av tema som sysselsetting, rekruttering, organisering
av arbeidstid, kompetanse og opplaering, samt fagorganisering
og tariffspersmal.
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