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FOrord

Den hir rapporten presenterar resultaten av forskningsprojektet ”Omstéllningskompetens
i detaljhandeln”, finansierat inom ramen fér Handelns Utvecklingsrads utlysning for
studier om strukturomvandlingen i handeln.

Projektet har skett i nidra samverkan med foretagsrepresentanter, medarbetare och
fackforeningsombud inom detaljhandeln. Studien hade inte varit mojlig att genomféra
om inte alla medverkande hade stéllt sin tid till férfogande. De som valt att medverka
i studien har visat en fantastisk generositet, Sppenhet och nyfikenhet pa att utveckla
ny kunskap om detaljhandelns utveckling och omvandling. Vi vill darfér rikta ett
stort tack till alla er som medverkat till studiens genomférande! Vi vill ocksa tacka
TSL, Trygghetsfonden Svenskt néringsliv och LO, som gett oss ovirderlig tillgéng till
sina databaser och Centre for Retail vid Handelshogskolan vid Goteborgs universitet,
som bidragit inte bara med medfinansiering av projektet utan ocksé en stimulerande
forskningsmiljo.

Handeln har sérskilda forutsdttningar och utmaningar. Att utveckla kunskap om dessa
forutsattningar och utmaningar &r viktigt for framtiden. Vi vill dérfor tacka Handelns
Utvecklingsrad for att vi har fatt mojlighet att delta i denna spannande resa. Ett séarskilt
tack gér till Andreas Hedlund och Jenny Dahlerus, vid Handelns Utvecklingsrdd, som
med stor omsorg och professionalism bidragit till projektets uppstart och slutférande.

Goteborg, december 2015

Ola Bergstrom, Rebecka Arman och Nanna Gillberg
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Sammanfattning

Detaljhandeln genomgar liksom andra branscher en omfattande strukturomvandling.
I den hir rapporten redovisas resultaten fran en studie av omstéillning i detaljhandeln
som finansierats av Handelns Utvecklingsrad. Studiens dvergripande syfte ar att bidra
med 6kad kunskap om och forstéelse for konsekvenserna av strukturomvandling i
detaljhandeln, genom fallstudier av hur omstillning gér till i ett antal detaljhandels-
foretag.

Omstéllning kan definieras som de olika metoder och arbetssitt som finns tillgdngliga
for att anpassa och forédndra verksamheter i forhallande till strukturella férdndringar.
Strukturomvandling dr en stindigt pagédende process och det dr bade en forutséttning
for och en f6ljd av ekonomisk tillvaxt. I Sverige har arbetsmarknadens parter utvecklat
ett stodsystem for att understddja omstruktureringar i svenska foretag genom att fram-
for allt erbjuda stdd till uppsagda sa att de enklare kan hitta en ny anstéllning. Pa s&

sdtt reduceras konsekvenserna for den enskilda individen. Tanken &r att uppsagdas
kompetens kan tas tillvara i andra foretag, samtidigt som forutsittningarna for den kvar-
varande personalen forstarks. Olonsamma verksamheter rationaliseras eller 1aggs ned.
Motsvarande omstéllningsstdd finns tillgéngligt f6r medarbetare inom detaljhandeln.

For att undersoka hur omstéllning gér till i detaljhandeln och vilka konsekvenser det

far for foretag och medarbetare, har vi genomfort intervjuer i ett urval av 17 foretag i
detaljhandeln som genomfort uppsdgningar som en foljd av forédndringar under de senaste
fyra aren. I den forsta delrapporten, Omstdllningskompetens i detaljhandeln — Féretagens
erfarenheter av uppsdgningar, {ran studien rapporterade vi resultaten fran intervjuer

med enbart foretagsrepresentanter. I denna rapport ingar ocksa resultat fran intervjuer
med arbetstagare och deras fackliga representanter, vilket ger en mer komplett bild. Vi
har ocksé genomfort fordjupade fallstudier i tva foretag for att undersoka och belysa

hur strukturomvandling i detaljhandeln gestaltar sig pa arbetsplatsnivén. I fallstudierna
dominerar medarbetar- och butikschefsperspektivet.

Studiens resultat visar att strukturomvandling i den svenska detaljhandeln féljer ett
tydligt monster. Det finns en trend mot att stora foretag och stora butiker har en allt
storre del av detaljhandeln. Denna strukturomvandling sker dels genom nedlaggning
och sténgning av butiker och omplacering av personal till butiker och arbetsplatser med
andra anstillningsvillkor, dels genom uppségning av medarbetare som sedan far soka
sina “gamla” tjinster pa nytt med nya arbetsvillkor, ofta med lagre sysselséttningsgrad.
I bada dessa omstéllningstyper ger arbetsgivaren uppsagda medarbetare mdjligheten att
fortsitta sin anstillning fast med andra anstéllningsvillkor, ofta med en omstéillning till
deltid. De som inte viljer att arbeta under de nya villkoren erbjuds stéd for att soka en
ny anstéllning pa annat hall. Det innebér en strukturell férdndring mot mer “flexibla”
bemanningsstrategier med mer deltidsarbete.



Studien avslutas med en diskussion om hur férutsittningarna for att hantera
strukturomvandling inom detaljhandeln skiljer sig fran andra branscher och sektorer.
Kan detaljhandelns omvandling ses som ett exempel pa de omstéllningsmetoder som
vanligtvis forknippas med den svenska modellen? Vilka konsekvenser far det for
arbetsmarknaden och samhillet i 6vrigt? Studiens resultat kan alltsa ligga till grund for
en diskussion om omstéallningsstddets relevans och utformning i detaljhandeln.
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Inledning

Marianne dr 55 ar och har arbetat narmare 20 ar i butiken inom Kedjan. Sedan foretaget
nyligen genomforde en rad neddragningar for att 6ka lonsamheten har Mariannes
situation fordndrats. Nya scheman har skapats med stdrre variationer i personalstyrkan,
beroende pd nédr kunderna handlar. Nér det ar farre kunder ska det ocksa finnas mycket
farre personer i butiken, och tvartom. For att fa schemat att fungera har Marianne och
hennes kollegor fatt kortare arbetstid, i Mariannes fall fran néstan heltid till ett kontrakt
med bara 25 timmar i veckan. Det tir pa ekonomin och Marianne, som gar i pension om
tio &r, oroar sig for vad nedgangen i arbetstid ska fa for effekter pa ldng sikt.

Linda &r 31 &r och har precis blivit Mariannes nya kollega. Hon har jobbat omkring fem
ar inom Kedjan. Tidigare arbetade hon i en annan mindre butik dér personalen bestod
av ett litet sammansvetsat arbetslag. Ménga av dem hade jobbat i butiken ldnge. En

av dem i flera decennier. Linda beskriver det som att de var en liten familj. Till f6ljd
av omsittningsproblem och konkurrens frén en annan liknande butik i samma kop-
centrum lades den lilla butiken nyligen ner. Linda och hennes arbetskamrater erbjods
da omplacering till andra butiker pa orter i ndrheten. Det gamla teamet har nu spridits
till flera arbetsplatser.

For Linda ar den nya butiken betydligt storre och hon upplever att mottagandet fran
Marianne och de andra som jobbar dér ar kyligt. Hon kdnner sig inte vilkommen och
har svart att komma in i gemenskapen. Marianne och de andra upplever att de har
fullt upp med att vénja sig vid fordndringarna efter att deras arbetstid minskats. For
Linda drogs arbetstiden ocksa ner jimfort med vad som stod i hennes kontrakt fran
tjansten 1 den gamla butiken. Neddragningen i tid och den lidngre restiden till den nya
arbetsplatsen dr inte lika viktigt for Linda som att hon vantrivs i arbetsgruppen. Trots
att Linda inte trivs, forsdker hon halla skenet uppe infér kunderna. Kundkontakten &r
en viktig anledning till varfor Linda gillat att arbeta i butik liksom — i vanliga fall —
gemenskapen med arbetskamraterna. Om situationen inte forbéttras overviger hon att
sOka ett annat jobb.

Marianne ar stressad och oroad eftersom fordndringarna med kortare arbetstid har visat
sig innebéra att alla i butiken far jobba hérdare nér férre personer jobbar samtidigt.
Ibland méaste man hoppa in nir négon blir sjuk och ibland behovs det plotsligt fler
personer dn vad som star pd grundschemat. Marianne behdver pengarna och vill inte
gora chefen besviken eller uppfattas som nadgon som inte stiller upp. Relationen till
kollegorna tycker hon har blivit simre eftersom nagra vill ha extra timmar, som hon
sjdlv, medan andra ibland kénner sig tvungna att jobba mertid &dven pa véldigt obekvima
arbetstider, sdsom flera helger eller kvéllar i rad. Tidigare kunde hon sjilv styra mer
over nir hon ville jobba. Konkurrensen om arbetstid skapar ocksé en viss spanning
mellan den fastanstéllda personalen och de fa extraanstillda som finns kvar.
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Ovanstaende beréttelse &r fiktiv, men den bestar av en sammanvévning av olika verkliga
exempel som hamtats fran intervjuer med anstillda i detaljhandelsforetag som genomgatt
omfattande fordndringar de senaste ren. Prologen visar hur arbetsférhallandena inom
detaljhandeln kan skilja sig frin manga andra branscher och sektorer. Allt fler anstéllda

i detaljhandeln arbetar deltid och far konkurrera med sina kollegor om de timmar som
finns tillgéngliga for att né upp till heltid.

Den 6kande anvandningen av deltidsanstéllningar inom detaljhandeln ar ett val-
dokumenterat faktum (se till exempel Carlén, 2007; Boman och Berge, 2013; Tullberg,
Walter och Blomquist, 2014). Foretrddesvis forklaras denna utveckling av foretagens
behov av att anpassa sig till omvirldens och mer specifikt kundernas krav péd dppettider
och tillginglighet (Rdmme et al. 2010). Detaljhandeln har foridndrats kraftigt de senaste
decennierna: fran ménga sma, lokala och sjdlvstindiga butiker till en etablering av
manga stora kedjor med fler varumirken, storre butiksyta och hérd priskonkurrens
(HUI, 2010). Forandringarna, bade i Sverige och internationellt, dr sa betydande

att de kallats for en strukturomvandling (se till exempel Haltiwanger, Jarmin och
Krizan, 2010). For att hantera de strukturella férdndringarna infor foretagen sa kallade
flexibla bemanningsstrategier for att anpassa arbetskraften sd att moétet med kunden

i butiken optimeras (Tullberg, et al., 2014). Konsekvenserna av en sdidan bemanning

ar ocksa vilkdnda och vialdokumenterade (ibid). Det innebér att medarbetarna i storre
utstrackning far konkurrera om arbetstillfdllena och de timmar arbetsgivaren erbjuder.
I manga fall kan de anstéllda fa svart att fa tillrdckligt med arbetstimmar for att kunna
fa ihop till de vardagliga utgifterna. De flexibla bemanningsstrategierna innebdr ocksa
en tydlig segmentering av arbetskraften, dir de flexibla medarbetarna betraktas som
ett b- eller c-lag i forhallande till den fasta, heltidsarbetande gruppen. Ofta &r det
framfor allt kvinnor som utgor b- och c-laget, med allt sndvare villkor och begrinsade
utvecklingsmgjligheter.

Liknande utvecklingstendenser dterfinns i andra europeiska lédnder. Studier visar att
arbetskraften inom detaljhandeln blir alltmer uppdelad, med en privilegierad grupp
kunskapsarbetare och en marginaliserad grupp arbetstagare som utfor enklare arbets-
uppgifter och utgér en buffert mot skiftande ekonomiska forutséittningar (EMCC, 2007).
Sadana bemanningsstrategier har central betydelse for de anstillda och darmed for
foretagens utveckling pé sikt. Enligt Danilov och Hellgren (2010) har flexibelt arbete
kommit att bli en naturlig del av vad det innebér att vara anstélld inom detaljhandeln

i Sverige. Detaljhandeln har delvis pa grund av bemanningsstrategierna kommit att
uppfattas som en genomgangssektor, en “stepping stone”, dér anstillda arbetar tillfalligt
men strivar efter karridrer inom andra sektorer (Danilov och Hellgren, 2010). Fran
arbetsgivarens perspektiv innebar det att det kan vara svérare att behélla och utveckla den
kompetens som behdvs inom sektorn (Bergstrom, 2001). Roster har darfor hojts om att
man borde striva efter en 6kad andel heltidsanstillningar och dkad sysselséttningsgrad
for de anstillda inom detaljhandeln (Boman och Strombéck, 2014; Heltidsgruppen, 2012;
Daunfeldt, Lord, och Rosén, 2008; Carlén, 2007).



Fragan om andelen deltidsanstéllda och de anstilldas konsfordelning har diskuterats

av arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna inom sektorn (Heltidsgruppen, 2012;
Daunfeldt, Lord, och Rosén, 2008; Carlén, 2007). Deltidsarbete har visat sig vara
konsrelaterat, och kvinnor arbetar i hdgre grad dn mén deltid. I de delar av handeln dar
majoriteten av arbetstagarna ar mén &r heltidsanstéllning normen, medan i de delar av
handeln dir majoriteten av arbetstagarna dr kvinnor ar deltidsarbete normen (Carlén,
2007). En vanlig forklaring till den hoga andelen deltidsanstillningar inom detaljhandeln
ar att dessa dr onskade, eftersom arbetstagarna har annan samtidig sysselsittning. En
undersokning i 24 butiker visade dock att endast 13 procent av de deltidsanstéllda var
studerande som jobbade extra vid sidan av studierna, vilket vanligtvis &r anledningen

till att arbetstagare vill ha en deltidsanstillning (se ocksa Daunfeldt, Lord, och Rosén,
2008 for liknande statistik). Unders6kningen visade ocksé att mertidsarbete ibland eller
ofta forekom for en majoritet av de anstéllda, vilket tyder pa att ménga anstéllda vill
arbeta mer men att de endast far gora det nér det finns ett behov. I en annan undersdkning
svarade endast 13 procent av kvinnorna och 21 procent av ménnen att de arbetar deltid
for att de “inte vill” arbeta heltid (Boman och Berge, 2013). Deltidsarbete anvinds séledes
frémst som ett sétt for arbetsgivaren att skapa flexibilitet kring antalet arbetade timmar
och personer som arbetar i en butik, det vill sdga "numerar flexibilitet” (Kalleberg, 2001).
En tredjedel av de anstéllda uppgavs dock &ven ibland eller ofta tacka nej till extra arbete,
vilket tyder pé en viss flexibilitet Aven for de anstéllda (Heltidsgruppen, 2012).

Det ar ddremot inte alla foretag inom detaljhandeln som anvinder sig av denna
bemanningsmodell med en stor andel deltids- och visstidsanstéllningar (se Daunfeldt,
Lord, och Rosén, 2008; Carlén, 2007; Tullberg et al., 2014). Vissa foretag har huvud-
sakligen tillsvidareanstélld personal och hogre krav pé utbildning eller tidigare erfarenhet
och kompetens, sérskilt butiker inom fackhandeln dar fackkunskaper krivs. Det finns
ocksa butiker ddr medarbetarna gér manga olika sorters arbetsuppgifter och dir det
forekommer arbetsrotation av olika slag, vilket kan kriva mer kompetens och nagot som
istéllet kallas ”funktionell flexibilitet” (Kalleberg, 2001; Tullberg et al., 2014). Genom
denna bemanningsstrategi virdesitts istillet medarbetarnas férmaga att gora flera olika
arbetsuppgifter och “tacka upp for varandra” istillet for att variera antalet personer

eller timmar som behover arbetas i butiken. Till exempel visade Heltidsgruppens (2012)
undersokning att néstan alla butiker hade nadgon form av arbetsrotation, vilket kan ses
som en form av funktionell flexibilitet. Deras undersokning visade dven att det oftare
var min som arbetade heltid (se ocksa Daunfeldt, Lord, och Rosén, 2008). Dessutom ar
manligt dominerade arbetsplatser, sdsom byggmaterials- och hemutrustningsafférer,
oftast organiserade med betydligt hogre andel heltidsanstéllda (Daunfeldt, Lord, och
Rosén, 2008; Carlén, 2007). Bemanningsstrategierna inom detaljhandelns olika delar
varierar alltsd, men det finns en tydlig trend mot att allt fler foretag anammar en
bemanningsstrategi med tyngdpunkten pa numerér flexibilitet (Tullberg et al., 2014).

Men hur blev det sa? Vad ar det som driver foretagen att skapa dessa fordndrade arbets-
villkor? Vilka konsekvenser far det for foretagen, de anstéllda och relationerna pa
arbetsplatserna?
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I den hér rapporten sammanfattas slutsatserna av ett forskningsprojekt finansierat av
Handelns utvecklingsrad. Studien syftar till att 6ka kunskapen om omstéillning inom
detaljhandeln. Vi inledde studien med att intervjua foretrddare for 15 detaljhandelsforetag
som genomgatt fordndringar under de senaste tre aren som inneburit uppségningar,

samt ombud for fackférbundet. Sedan valde vi ut tva foretag som kunde betraktas

som typexempel pa hur strukturomvandling hanteras inom detaljhandeln, och utférde
fordjupade studier pa dem.

Studien visar att de fordndrade bemanningsstrategierna inom detaljhandeln ar en del

av detaljhandelns sétt att hantera strukturomvandling. Studien visar ocksa att forut-
sdttningarna for att hantera strukturomvandling skiljer sig frdn andra branscher och
sektorer. Framfor allt har detaljhandeln andra forutsittningar dn de som normalt beskrivs
inom ramen for den svenska modellen, som kommit att bli det typiskt svenska sittet att
hantera omstéllning och strukturomvandling. Studiens resultat kan alltsa ligga till grund
for en diskussion om omstéllningsstodets relevans och utformning i detaljhandeln.

Rapportens fortsatta disposition: Rapporten fortsétter med ett bakgrundskapitel dér det
svenska omstéillningssystemet presenteras samt omstéillningssystemets utformning i
detaljhandeln. Efter detta foljer det tredje kapitlet, som innehéller en presentation av
metoderna som anvénts for denna studie, en beskrivning av de bada delstudiernas relation
till varandra, datainsamlingen och urvalet av fallstudierna. Sedan f6ljer tre kapitel som
presenterar studiens resultat: I kapitel 4 aterges fallstudie I, i vilket dagligvarubutiker
laggs ner och personalen erbjuds omplaceringar till andra butiker. I kapitel 5 aterges
Fallstudie II, om en sédllankdpskedja som erbjod omplacering till storre delen av sina
anstéllda med minskad sysselsittningsgrad. I kapitel 6 aterges resultaten av intervjuer
med representanter for parterna — arbetsgivarforeningar, fackliga organisationer och
omstillningscoacher. Rapporten avslutas med ett diskussions- och slutsatskapitel dar
karaktdaren och konsekvenserna av de studerade omstéllningarna for de anstillda,
arbetsplatserna och sektorn diskuteras.



Bakgrund

2.1 Strukturomvandling och den svenska omstillningsmodellen

Omstéllning kan definieras som de olika metoder och arbetssitt som finns tillgdngliga
for att anpassa och fordndra verksamheter i forhallande till strukturella férdndringar.
Strukturomvandling dr en stindigt pagédende process och den &r bade en forutsittning for
och en f6ljd av ekonomisk tillvaxt (SOU 2008:21). Nyttan med strukturomvandling och
tillvaxt tillfaller samhéllet i form av ldgre priser och hogre inkomster, medan kostnaderna
faller pé enskilda individer, som forlorar arbetet till f6ljd av omstruktureringar i
ekonomin (ibid). Nar produktionen stills om utsétts individen for ekonomiska kostnader.
Dessa kostnader kan vara risk for arbetsloshet, kostnader for att sdka ett nytt arbete,
kostnader for utbildning och eventuella kostnader som kan uppkomma nér individen
byter arbete, till exempel om individen far lagre 16n i det nya arbetet (SOU 2008:21).
Fordelningen av kostnader som uppstar for att skapa hogre inkomster ar en central
policyfraga. Om fordelningen av kostnaderna for strukturomvandling och globalisering
uppfattas som sned och orittvis kan den politiska acceptansen for strukturomvandling
och globalisering minska (SOU 2008:21).

Det svenska sittet att hantera omstéllning &r unikt i ett europeiskt perspektiv (Bergstrom
et al. 2010; Bergstrom, 2009; Bergstrom och Diedrich, 2008). Den svenska modellen
bygger pa att arbetsmarknadens parter pa egen hand kommer 6verens om hur omstéllning
ska hanteras. Den svenska ekonomin &r beroende av relativt stora exportorienterade
foretag, nagot som gor den kénslig for externa ekonomiska chocker, globala ekonomiska
fordndringar och férdndrade handelsmdnster. Den svenska inhemska marknaden ar
liten, vilket innebér att foretag inte kan forlita sig pa en stabil inhemsk efterfragan.

Till skillnad fran andra storre europeiska linder kan svenska politiker inte stimulera

den inhemska konsumtionen for att upprétthalla efterfrdgan pa produkter och tjénster.
Denna situation har gett upphov till ett sarskilt forhallningssétt till omstrukturering i
Sverige, den sé kallade Rehn-Meidner-modellen, som ocksé har kommit att kallas den
svenska modellen.

De tva LO-ekonomerna Gdsta Rehn och Rudolf Meidner presenterade sitt forslag pa
ekonomisk modell for att forstd sambandet mellan strukturomvandling och ekonomisk
tillvaxt redan i borjan av 1950-talet. Modellen bygger pa en samverkan mellan strikt
finansiell disciplin, solidarisk 16n och en stark aktiv arbetsmarknadspolitik. Den bestér
av fyra ekonomisk-politiska mélséttningar: 14g inflation, 1&g arbetsloshet, hog tillvaxt
och jamstillda 16ner. For att kunna uppritthélla konkurrenskraften i en 6ppen, liten
ekonomi ansadg Rhen och Meidner att det var viktigt att kunna anpassa sig till och hantera
strukturella fordndringar. Nyckeln till att kunna &stadkomma detta var den solidariska
I6nen. Genom den solidariska 16nen, som forhandlades i centrala kollektivavtal, skulle
16nenivéaerna hallas enhetliga 6ver branschgrinserna: lika 16n for lika arbete. Detta
innebdr att exportorienterade branscher och foretag betalar lagre 16ner d4n de annars hade

11
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kunnat eller varit villiga att betala om marknadsloner hade tilldmpats. Den solidariska
l6nepolitiken tillater saledes exporterande foretag att konkurrera utomlands och skapa
vinster, som sedan kan investeras i produktionen eller 6verforas till valfdrdssamhallet
genom skatter.

Produktivitet

Marknadlén

Solidarisk I6n

Foretag

st

Figur I. Rhen-Meidner-modellen.

En konsekvens av den solidariska loneséttningen dr emellertid att foretag med légre
produktivitet far en dyrare arbetskraft 4n vad de &r villiga att betala, vilket innebar att
de far svart att Gverleva om de inte rationaliserar produktionen genom att investera i ny
teknologi eller minska antalet anstillda. Genom att pressa ned arbetskraftskostnaderna
for stora exportorienterade foretag och branscher, medverkar den solidariska lonen till
att motverka en ren lonekonkurrens pa lang sikt och bidrar till att lagproduktiva foretag
ersitts med andra verksamheter (Edin och Topel, 1997). Arbetare i dessa olonsamma
foretag skulle enligt modellen flyttas till mer produktiva och l16nsamma foretag genom
den statligt finansierade, aktiva arbetsmarknadspolitiken.!

Rhen-Meidner-modellen har legat till grund fér den svenska traditionen med en aktiv
arbetsmarknadspolitik, utformningen av arbetsrétten och det partsgemensamma omstéll-
ningsstdd som numera técker i princip hela den svenska arbetsmarknaden (Bergstrom,
2014; Walter et al., 2014). For att stimulera 6verforing av anstéllda fran 1aglone- och lag-
produktiva sektorer till expanderande produktiva sektorer var det viktigt att skapa ett

1 Aven om de nuvarande globaliseringstrenderna och Sveriges intride i EU gjort att Rhen-Meidner-modellens relevans
ifrdgasatts (Lindbeck, 1998) har den fortfarande forklaringsvérde som ett sitt att forsta det svenska forhallningsséttet
till omstéllning och ekonomiska strukturomvandlingar. Forflyttningen av 6vertalig personal till féretag med hogre
produktivitet var grunden for den aktiva arbetsmarknadspolitik som fortfarande karaktériserar den ekonomiska
politiken i Sverige. Vissa sdrdrag av den svenska modellen har ddremot forédndrats med avseende pa dess struktur och
organisering. Utvecklingen av den svenska ekonomin under de senaste 25 aren sedan 90-talskrisen har bidragit till
vad man kan kalla ett ateruppréttande av nagra av de centrala delarna av Rhen-Meidner-modellen.
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trygghetssystem, som gjorde det mgjligt for anstéllda att byta arbete utan att forlora sin
inkomst och att utbilda dem for att kunna ta arbeten som de annars inte var kvalificerade
att utféra. Arbetsmarknadspolitiken och de olika arbetsmarknadsinstitutionerna
(arbetsformedlingen, lagstiftningen och regleringen av parternas inbdrdes forhallanden)
utformades for att understddja de grundldggande principerna i den svenska modellen. En
viktig del var Arbetsformedlingen, som historiskt sett har haft en viktig roll i den svenska
arbetsmarknadspolitiken.

Arbetsformedlingen skapades inte enbart for att motverka de negativa sociala konse-
kvenserna av den strukturomvandling som dr nédvéndig for att uppné samhélleliga
malsdttningar om hogre vilstdnd och jamlik inkomstfordelning. Dess uppgift var ocksé
att fraimja sadana processer. Idag dr ddremot den svenska Arbetsformedlingens roll i
samband med omstrukturering begriansad. Arbetsformedlingens roll begrinsas till att
administrera arbetsloshetsunderstdod, som garanterar fristdllda en viss inkomstniva under
den tid de soker ny anstéllning. I dvrigt dr Arbetsformedlingens prioritering framst att
hantera de grupper som stér ldngst fran arbetsmarknaden med olika former av arbets-
marknadspolitiska insatser. Istéllet har ett vixande antal partsgemensamma arbets-
marknadsinstitutioner, s kallade trygghetsstiftelser, Gvertagit delar av den roll som
arbetsformedlingen var ténkt att spela med att hjélpa uppsagda att finna ett nytt arbete.
Dessa organisationer baseras pa kollektivavtal och finansieras genom en andel av arbets-
givarnas lonekostnader. I foljande avsnitt beskrivs parternas roll i omstéllning i ndrmare
detalj. Sarskild vikt 1dggs vid parternas roll i samband med omstrukturering och hur
denna har foréndrats Gver tid.

2.2 Parternas roller och inflytande

Till skillnad frén andra europeiska linder har den svenska staten en relativt begrédnsad
roll i samband med omstéillning och strukturomvandling. Arbetsritten skapar en viss
grad av autonomi s att arbetsmarknadens parter kan komma dverens om det regelverk
som de sjdlva ska folja. Arbetsgivaren har ett jaimforelsevis starkt inflytande Gver
besluten om arbetskraftens storlek, men arbetstagarorganisationerna har mojlighet

att paverka hur uppsdgningar ska genomforas genom ritten att erbjuda arbetsgivaren
mojlighet att forhandla om tillimpning av andra kriterier 4n vad lagen foreskriver om hur
man véljer ut vilka personer som ska sdgas upp.

Lagen om anstdllningsskydd innehéller regler om uppsigningstid, turordning vid
uppségning, foretradesratt till ateranstillning och hur forhandlingar och tvister ska
hanteras. Det finns ddremot inga regler om omstéllningsprogram (som i andra europeiska
lander kallas ’sociala planer”) eller krav pé att arbetsgivaren ska betala avgangsvederlag
eller erbjuda omstéllningstjanster sdésom coachning eller radgivning till uppsagd
personal. Forenklat foreskriver den svenska lagstiftningen endast att arbetsgivaren nér
det rader arbetsbrist méaste f6lja turordningsreglerna i valet av vilka anstéllda som ska
lamna foretaget, det vill séga f6lja principen “sist in, forst ut”. Men dessa regler ar semi-
dispositiva, vilket innebér att de kan erséttas av kollektivavtal, dér parterna kommer
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Overens om en annan urvalsordning. Om parterna a andra sidan inte kommer Sverens
maste lagen foljas bokstavligen. Det innebér att det maste finnas en lista som preciserar
i vilken ordning anstillda ségs upp vid respektive arbetsstille. Traditionellt sett har
sddana forhandlingar genomforts och godkants pa central niva. Det har emellertid
blivit vanligare att centralorganisationer fran bada sidor har delegerat befogenheten att
forhandla avvikelser fran LAS till lokala fackforeningar, vilket kan forklara varfor det
sker allt oftare.

Parternas hantering av omstéllning bestdms ocksé av medbestimmandelagen (MBL)
(SFS 1976:580), som tradde i kraft 1977. Det viktigaste syftet med denna reglering var
att erbjuda anstéllda och deras representanter i den privata sektorn réttighet att delta i
foretagets ledning. Lagen gor det obligatoriskt for arbetsgivare som técks av kollektiv-
avtal att — innan han eller hon beslutar om viktigare fordandringar av sin verksamhet

— informera de arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren dr bunden till genom
kollektivavtal. Arbetsgivaren méste med andra ord initiera formella diskussioner och
erbjuda arbetstagarorganisationerna mojlighet att bedoma situationen. Lagtexten sidger
déremot inget explicit om nér forhandlingarna ska &dga rum, till exempel hur ldng tid det
ska gé innan ett beslut fattas. Principen &r att beslut om till exempel uppségningar inte
kan fattas forrin forhandlingar har genomforts.?

Medbestdmmandelagen ger arbetstagarorganisationerna rétt att fa information och
forhandla. Det innebar dock inte att arbetstagarorganisationerna har vetordtt, men de
har mgjlighet att undersoka, insamla information och presentera sina synpunkter innan
beslutet fattas. Detta innebar vanligtvis att arbetstagarorganisationerna har ratt att fa
tillgang till den ekonomiska logik som ligger bakom de organisatoriska férdndringarna
eller nedldggningen av arbetsplatser. Det finns ddremot kritiker som hévdar att med-
bestimmandelagen dr tandl6s eftersom arbetstagarorganisationernas representanter i
vissa fall kan beldggas med tystnadsplikt och ddrmed inte kan f6ra informationen vidare
till sina medlemmar.

2.3 Parterna och omstillning

Med detta starka fackliga inflytande kan det tyckas méarkligt att det finns en relativt
langtgdende enighet bland arbetsmarknadens parter om strukturomvandling i
Sverige. Till stor del kan detta ségas vara beroende av arbetarrorelsens strategiska
forhallningssétt. Sedan arbetarrorelsens borjan har de svenska fackforeningarnas
viktigaste mal varit att uppna si hoga loner som mojligt for kollektivet (Lundh, 2008).
Ett resultat av detta ar att svenska fackforeningar har varit relativt vilvilligt instillda
till omstrukturering, rationalisering och tekniska férandringar. Saltsjobadsandan

2 Ilagen om anstillningsskydd (artikel 29) finns en referens till den generella skyldigheten att férhandla i samband
med Overtalighet. Denna skyldighet géller oberoende av hur ménga anstédllda som berors. Forhandlingen syftar till att
utreda om det finns alternativ till uppsédgningen och diskutera turordningen i férhallande till turordningsreglerna.
Detta gors dven med arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren inte har ett kollektivavtal med.

14



byggde pé tanken om att det var produktivitetsokningar som mojliggjorde 16nedkningar.
Arbetarna skyddades mot arbetsloshet av arbetsloshetsforsdkringen och en aktiv
arbetsmarknadspolitik. Genom att acceptera rationalisering, introduktion av ny teknik
och omstrukturering, kunde den svenska arbetarrorelsen och fackféreningarna alltsa
behélla och forhandla fram hogre 16nenivéer och béttre arbetsvillkor.

Jamfort med andra lédnder ar fackforeningarnas roll i omstillningsprocesser ofta

mycket aktiv och har sin grund i medbestimmandelagen. Som ett resultat av kravet pa
att arbetsgivare ska informera fackforeningarna om alla viktiga fordndringar som kan
paverka organiseringen av arbetet och de anstillda, ar fackféreningsrepresentanter ofta
involverade pa ett tidigt stadium nir det blir aktuellt med omstruktureringar (Bergstrom,
2014). Och eftersom de anstilldas rattighet att representeras i foretagets styrelse skyddas
av lagen, kan fackforeningarna vara delaktiga i strategiska beslut. Detta innebér att
fackforeningsrepresentanter i méanga fall inte bara deltar i diskussioner om personal ska
varslas eller inte, utan ocksé deltar aktivt i besluten om vilka personer som ska varslas
och sédgas upp.

Svenska arbetsgivare ar liksom de svenska arbetstagarorganisationerna centralt
organiserade. Det finns flera grupperingar eller arbetsgivarorganisationer i olika
sektorer. Deras roll i forhallande till omstruktureringen ér framst att forhandla ramavtal
med sin respektive motpart, sé kallade trygghetsavtal, som skapar ett ramverk for hur
omstrukturering ska ga till. Dessa ramavtal varierar i utformning och omfattning, och
det blir alltfor komplicerat att utreda det i denna rapport. For en god &versikt och djupare
analys av trygghetsavtalen pa den svenska arbetsmarknaden, se Sebardt (2006).

Kollektivavtalens struktur ar sérskilt viktig for att forsta arbetsgivarens roll i samband
med omstruktureringen. Arbetsgivare som dr bundna av kollektivavtal &r skyldiga

att informera och forhandla med arbetstagarorganisationer om viktiga fordndringar

av organisationen som kan paverka de anstillda. Detta 4r utgdngspunkten for alla

former av kollektiva uppsdgningar. Lagen om anstéllningsskydd féreskriver vidare hur
uppsdgningar ska genomforas, framfor allt genom semidispositiva turordningsregler som
reglerar vem som kan sidgas upp. Eftersom tillimpningen av dessa regler ofta innebér att
arbetsgivaren maste sdga upp de personer som anstéllts sist har arbetsgivaren i manga fall
ett viktigt incitament om att teckna avtal med deras respektive arbetstagarorganisationer
om alternativa sitt att vélja ut vilka personer som ska ségas upp. Det dr inte ovanligt

i ménga sektorer att forhandlingar om avsteg frin turordningsreglerna resulterar i att
arbetsgivaren erbjuder forlingda uppsédgningstider och omstéllningspaket med jobb-
sokarkurser, rddgivning, coachning och andra aktiviteter som syftar till att underlatta den
uppsagdes atergang till nytt arbete (Bergstrom, 2014).

Kollektivavtalet gor det ocksa mdjligt att anvinda andra urvalskriterier for uppsdgning
an de som foreskrivs i lagen. Det finns ocksa olika alternativ tillgdngliga for hur urvalet
av uppsagda kan gé till. Under senare ar har det blivit allt vanligare med frivilliga
uppsédgningar. Detta innebér att anstillda erbjuds ett relativt generdst omstéllnings-
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program om han eller hon lamnar foretaget frivilligt. Sddana omstéllningsprogram
forekommer dock framst i samband med omfattande varsel och uppsédgningar. Mindre
foretag har av naturliga skél sillan resurser tillgéngliga for att erbjuda sddana program
till sina anstéllda. Eftersom uppségningar oftast dger rum nér ett foretag har ekonomiska
problem kan de tillgdngliga resurserna for att erbjuda anstéllda sirskilda atgérder som
gar utdver lagens krav vara begrinsade. Har spelar aterigen kollektivavtalen en central
roll genom de sa kallade omstéllningsorganisationerna (trygghetsrad, trygghetsstiftelser,
etcetera).

Omstéllningsorganisationerna finansieras genom att arbetsgivare betalar en avgift utifran
arbetskostnaderna, men trygghetsstiftelsens samtliga medlemmar har samma rétt att
utnyttja tjdnsterna. Trygghetsstiftelserna fungerar alltsd som en form av foérsékrings-
system, som bidrar till att férdela risken och kostnaden for omstruktureringsatgérder
bland medlemmarna. Detta innebdr med andra ord att anstéllda i smé och medelsstora
foretag ocksé har tillgang till omstéllningstjénster. I nista avsnitt diskuteras omstéll-
ningsorganisationernas roll vid strukturomvandlingen i nirmare detalj.

2.4 Omstillningsorganisationer och omstallningsstod

En omstéllningsorganisation dr en form av icke-vinstdrivande stiftelse, som erbjuder
anstéllda som forlorat sitt arbete i samband med kollektiv uppségning hjilp med att
finna ett nytt jobb. Stiftelserna baseras pa kollektivavtal mellan arbetsmarknadens
parter inom en sektor eller ett yrkesomrade. Omstéllningsorganisationerna ar aktivt
involverade 1 omstéllningsprocessen och erbjuder rad och stdd till bade arbetsgivare och
fackforeningsrepresentanter pd ett tidigt stadium.

De erbjuder ocksé omstéllningstjanster och radgivning till anstéllda som &r uppsagda.
Under vissa forutsittningar kan avtalet dessutom erbjuda méjligheter till ekonomisk
ersittning, som komplement till den allménna arbetsloshetsersédttningen. Om en person
finner ett nytt jobb med ldgre 16n 4n tidigare, kan omstillningsorganisationen betala
skillnaden mellan den nya l6nen och den tidigare under en begrénsad tidsperiod.

Dessa aktiviteter finansieras genom avgifter fran foretagen. Avgiften berdknas som en
procentandel av summan av foretagets arbetskostnader (oftast 0,3 procent).

Bakgrunden till etableringen av omstillningsorganisationer var de omfattande
uppsédgningarna av tjanstemén under 1970-talet. Arbetsformedlingen ansags inte erbjuda
tillréckligt stod for tjanstemdn som ville finna nya jobb. Detta var utgdngspunkten for
Trygghetsradet, TRR. Parterna kom &verens om att etablera en sérskild organisation
som kunde erbjuda skridddarsydda tjénster 4t denna grupp av anstéllda. Sedan dess

har sddana organisationer uppréttats i de flesta arbetsmarknadssegment. Sedan 2012,

i samband med att Omstéllningsfonden f6r kommun och landsting upprattades,

ticks nistan hela den svenska arbetande befolkningen av sddana avtal (Bergstrom,
2014). Omstéllningsorganisationernas expansion innebér att det inte langre &r



staten utan arbetsmarknadens parter som genom centrala kollektivavtal hanterar
strukturomvandlingens problem pé den svenska arbetsmarknaden.

Regelverket, betydelsen av kollektivavtal och systemet med omstillningsorganisationer
utgdr tillsammans en unik svensk omstéllningsmodell, som karaktiriseras av samverkan
mellan arbetsmarknadens parter och ett utvecklat system for omstéllningstjanster,

som sdkerstiller uppsagdas dvergéng till nya jobb (Bergstrom och Diedrich, 2008).
Den svenska omstéllningsmodellen praglas ocksé av en relativt hog grad av arbets-
givarengagemang, ansvarstagande och samverkan mellan parterna, jimfort med hur
omstrukturering hanteras i andra europeiska lander (Gazier och Briiggeman, 2008).
Arbetsgivare i andra lidnder har istéllet ofta tillgng till statligt finansierade program
for tidigarelagd pensionering, permittering och lénesubventioner eller atgérder for att
undvika eller férhala omstruktureringsaktiviteter (Bergstrom och Diedrich, 2008).

I Sverige forekommer sddana atgéarder endast i mycket liten utstrackning,

De svenska omstéllningsprogrammen har varit mycket framgangsrika nir det handlar
om i vilken utstridckning de uppsagda finner nytt arbete. Omstéllningsorganisationernas
egen statistik visar att omkring 80 procent av de uppsagda finner ett nytt arbete inom
sju till &tta ménader. Denna bild stimmer med Sjoberg och Tegsjo (2007) som visade att
omkring tolv procent av anstédllda som varslades om uppsdgning 2002 fortfarande var
arbetslosa tva ar senare. Detta antyder att det finns ett relativt svagt samband mellan
uppsédgning och arbetsloshet, och att det kan bero pa de olika aktiviteter som inréittats
for att stodja individers omstéllning till nytt jobb efter uppsidgningen. Detta innebér att
personer som har ett jobb och forlorar det ofta dverfors till ett nytt jobb inom en relativt
kort period. Arbetsloshet drabbar frémst dem som ar pé vég in pé arbetsmarknaden —
yngre och invandrare — eller dem som har varit franvarande fran arbetsmarknaden under
en tid pad grund av sjukdom eller fordldraledighet och ér pa vég tillbaka.

Ytterligare en viktig dimension vad géller de uppsagdas aterkomst till nytt jobb handlar
om vilken typ av arbete de dvergar till och vilken kvalitet dessa jobb har. Edstrém och
Aronescu (2004) fann i en empirisk studie av frivilligt uppsagda personer vid Posten AB
att ett ar efter att de lamnat Posten hade mer &n 50 procent av de frivilligt uppsagda nya
tillsvidareanstillningar. De flesta hade hogre 16ner 4n de tidigare haft vid Posten och
mer dn 80 procent av de tidigare postanstéllda var ndjda med sin nya anstéllning. Detta
resultat bekraftas av TRR som foljer upp alla deras deltagare efter det att de hittat en

ny 16sning.

Resultatet av sddana studier bor dock behandlas med viss forsiktighet. Om en 6vergang
till ett nytt arbete leder till béttre 16n eller inte dr frimst beroende av det tidigare arbetets
16neniva och inte en effekt av omstillningstjansterna. Tillfredsstillelsen med det nya
jobbet kan vara beroende av hur urvalet av de uppsagda genomfordes. I Postens fall
baserades urvalet pa frivillighet, vilket innebér att anstillda hade mojlighet att betrakta
sitt byte av arbete som ett eget val. Vi kan darfor anta att respondenterna tenderar till

att betrakta sitt val som framgangsrikt. Den kanske viktigaste invdndningen mot sddana
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resultat dr att omstéllningsprogrammens effekter frimst &r beroende av situationen pé
arbetsmarknaden och den allmédnna arbetslosheten. Man maste séledes jamfora likartade
omstéllningsprogram i olika konjunkturldgen for att kunna gora en mer siker beddmning
av omstéllningsatgirdernas effekter. Under en ekonomisk kris med dkande arbetsldshet
torde det ta ldngre tid for uppsagda att 6verga till nytt arbete, samtidigt som fler har
svarare att finna nytt arbete dverhuvudtaget.

2.5 Strukturomvandling i detaljhandeln

Detaljhandeln utgér cirka en fjdrdedel av den svenska ekonomin och ér en stor och
viaxande arbetsgivare (SCB, 2011; HUI, 2010). Detaljhandeln i Sverige kénnetecknas

av att det ar en utpriglad smaforetagarndring, men det finns en tydlig trend mot att
stora foretag och stora butiker har en allt storre del av detaljhandeln (HUI, 2010). Detta
forklaras delvis av att sektorn sedan en tid tillbaka genomgér en strukturomvandling,
vilket ocksé visar sig genom bland annat 6kad konkurrens, konsolidering och vixande
etablering av stora internationella kedjor, fordndrade oppettider, anvindning av ny
teknologi vid forsiljning, sdsom e-handel, vixande nischmarknader, férdndrade
konsumtionsmonster och kundgrupper som en foljd av demografiska och socio-
ekonomiska fordndringar i samhaéllet (HUI, 2010; EMCC, 2007). Det kanske tydligaste
exemplet pa strukturell forandring i detaljhandeln &r att de stora foretagen blir allt storre.
Som Diagram 1 visar har antalet anstéllda i foretag med fler 4n 500 anstéllda okat,
samtidigt som antalet anstillda i de mindre féretagen varit konstant eller minskat under
perioden 2008 till 2013.

100 000 «= |-4 anstillda

///_ == 5-9 anstillda

80 000 == [0—19 anstillda
== 20-49 anstillda
== 50-99 anstillda

60000 100-199 anstillda

== 200-499 anstillda

== Fler an 500 anstillda
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Diagram |. Antal anstidllda i detaljhandeln efter féretagets storlek, 2008-2013.
Kélla: SCB, féretagsdatabasen.
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Samtidigt blir de storre foretagen allt fler. Som Diagram 2 nedan visar har antalet stora
foretag dkat med 20 procent sedan 2008.

1,3 «= |-4 anstillda
== 5-9 anstillda
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Diagram 2. Antal foretag i detaljhandeln efter foretagets storlek, index 2008, 2008-2013.
Kélla: SCB, féretagsdatabasen.

Strukturomvandlingens fordndringar kan antas péverka personalarbetet genom till
exempel fordndringar av antalet anstéllda i butiker, fordandrade kompetensbehov hos
de anstédllda men dven stingningar av butiker. I manga fall innebér det att anstéllda

sags upp.

Det ar vanligt att betrakta strukturomvandlingen som driven av externa foreteelser,
sdsom demografiska och ekonomiska fordndringar som i sin tur férdndrar kundernas
konsumtion och kdpmonster (se till exempel HUIL, 2010; EMCC, 2007). Allt eftersom
befolkningen aldras, medelklassen vixer och finansiella kriser avldser varandra
fordndras efterfragan pa foretagens varor med foljden att vissa foretag gynnas och
andra missgynnas. Det driver i sin tur foretagen att rationalisera och eller stélla

om sin verksamhet med uppsdgningar som den ultimata konsekvensen. Som en del

av strukturomvandlingen har butikstyper och distributionskedjor férdndrats fran
mindre butiker inne i stiderna till butiker med stdrre yta och sortiment samt lagre
priser, lokaliserade i utkanten av manga stéder och orter. Dessutom har inférandet

av nya tekniska l6sningar effektiviserat och automatiserat hantering av inkdp och
lagerhallning samt registrering av forsdljning. Samtidigt har teknikutvecklingen lett till
att konkurrensen fran e-handeln slagit ut butiker och kedjor inom omréden sdsom musik,
elektronik och bocker (HUI, 2010; EMCC, 2007). Oavsett vad uppsdgningarna beror pa,
sd undersdker vi i denna studie hur uppsédgningarna gar till inom detaljhandeln.

Jamfort med andra sektorer inom den svenska ekonomin, tycks detaljhandeln hantera
ekonomiska kriser och strukturella férandringar pa ett annorlunda sitt. Detaljhandeln ar
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mindre beroende av varsel och uppsidgningar som ett sitt att hantera konjunkturcykler.
Statistik fran arbetsférmedlingen och SCB visar (se Diagram 3) att andelen varslade

om uppsédgning i forhallande till antalet anstédllda inom detaljhandeln genomgaende &r
betydligt ldgre jimfort med andelen aviserade uppségningar inom andra niringsgrenar i
Sverige, trots det stora antalet anstéllda inom detaljhandeln (SCB, 2011).

5% == Andel varslade
Handeln

== Andel varslade
alla naringsgrenar

4%
3%
2%
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0%

2000
2001
2002
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2008
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Diagram 3. Varsel om uppsdgning inom parti- och detaljhandeln och totalt inom den privata
sektorn, 2000-2013.

Kélla: Arbetsférmedlingen och SCB.

Istéllet for att hantera forandringar genom varsel och uppségningar av storre grupper

av tillsvidareanstilld personal har foretag inom detaljhandeln anpassat arbetskraften
efter vad som har kommit att kallas k&rna—periferi-modellen. Det innebér att man i

stor utstrackning anvinder sig av en deltidsanstillda, visstidsanstéllda eller inhyrd
personal, vars arbetstid och anvindning anpassas efter relativt kortsiktiga fluktuationer
i utbud och efterfragan (Heltidsgruppen, 2012; Danilov och Hellgren, 2010; HUI, 2010;
Carlén, 2007). Denna grupp av anstéllda far en mer perifer position, jamfort med en
kdrna av tillsvidareanstilld personal som skyddas fran fluktuationer genom langsiktiga
anstéllningar (Kalleberg, 2001). Det finns flera skil till denna typ av bemanningsstrategi
inom handeln. En vanlig forklaring dr sdsongsvariationer och arbetsanhopningar under
helger och kvillar, vilket bidrar till att arbetsgivaren har ett aterkommande behov av
visstids- och deltidsanstilld personal (Heltidsgruppen, 2012; Daunfeldt, Lord och Rosén,
2008; Carlén, 2007).

Anvindningen av visstids- och deltidsanstéllda skapar en viss beredskap for anpassning
till konjunktursvingningar. Vid konjunkturuppgéng rader ofta stor osékerhet for arbets-
givare, vilket innebér att nyrekrytering frémst sker genom tidsbegransade kontrakt
eller utokning av deltidsarbetande personal, frimst i termer av fler timmar per anstilld.



Nér konjunkturen gér ned eller efterfragan minskar forlédngs inte visstidskontrakt och
deltidsanstélldas mer- och Gvertid minskas. Vi kan saledes urskilja sarskilda bemannings-
strategier inom detaljhandeln som inte i samma utstrickning férekommer inom andra
sektorer och branscher.

Vara tidigare studier har visat att bemanningsstrategier, det vill sdga den konfiguration
av arbetsforhallanden, anstéllningsvillkor och anpassning av densamma i forhéllande till
externa forhallanden, dr nadgot som utvecklas 6ver tid, ndgot som man lér sig (Bergstrom,
et al. 2007). En léngre eller tillfillig nedgdng som resulterar i uppségningar kan dirmed
innebdra en mer eller mindre oavsiktlig Gvergéng till ett nytt sétt att hantera anpassning
genom att man tvingas ta till drastiska atgirder, sdsom uppsidgningar, som dven paverkar
hur man hanterar bemanningen framdver. Behovet av omstallning och ett fungerande
omstillningssystem inom detaljhandeln kan vara en kompletterande eller bidragande
16sning till de vanligaste bemanningsstrategierna som véxer fram inom sektorn.

2.6 Omstillningssystemet i detaljhandeln

Det fackforbund som organiserar flest arbetare inom handeln d4r Handelsanstélldas
forbund. Det har totalt cirka 154 000 medlemmar, varav en mindre del ar frisérer och
lagerarbetare som tillhor andra branscher én detaljhandeln. Intressant att notera ar att
cirka tva tredjedelar av medlemmarna &r kvinnor. Det fackférbund som organiserar flest
tjansteman och chefer inom detaljhandeln dr Unionen med 570 000 medlemmar totalt (hér
ingdr tjinstemén fran hela den privata sektorn, alltsd ménga andra branscher férutom
detaljhandeln). Liksom i andra branscher och sektorer erbjuds genom kollektivavtalen

ett omstéllningsstdd till tillsvidareanstéllda inom detaljhandeln, nér arbetsplatser eller
butiker ldggs ned eller rationaliseras och personal sags upp.

Omstéllningsstodet syftar till att hjdlpa de uppsagda att finna ny sysselsattning och
levereras av kollektivavtalsstiftelser, Trygghetsfonden TSL (LO-kollektivet) och
Trygghetsradet, TRR, (tjinstemdn). Alla som varit anstéllda i mer &n ett &r och med
en kontrakterad arbetstid pa mer dn 16 timmar per vecka ticks av forsékringen.
Forsdkringen innebér stod for omstéllning till de uppsagda genom omstallnings-
organisationerna Trygghetsfonden TSL och Trygghetsradet, TRR, (beroende pa
fackforbund). Omstéllningsstodet skots alltsa av tva olika organisationer, beroende
pa om de anstéllda tillhor kategorin tjinstemén eller arbetare. Behorighetskraven
och skillnaderna i omstéllningsstddets innehéll for arbetare och tjdnstemén inom
detaljhandeln beskrivs i tabell 1.
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Tabell I. Villkor och innehall i omstillningsstodet for arbetare och tjinsteméan inom

detaljhandeln.

TSL:s omstillningsstod TRR:s omstillningsstod

Behorighetskrav

Foretaget har kollektivavtal inom LO-kollektivet
(arbetare).

Uppsagning pa grund av arbetsbrist.

Tillsvidareanstalining.
Atminstone 12 ménaders anstillning,

Anstéliningskontrakt om minst |6 timmar/vecka.

Foretaget har kollektivavtal inom PTK-kollektivet
(tjanstemdn).

Uppsagning (eller hot om) pa grund av
arbetsbrist.

Tillsvidareanstallning.
Atminstone 12 ménaders anstalining.

Arbetat minst |6 timmar/vecka i genomsnitt.

Innehall

Coachning (och kurser) motsvarande 22 000
kronor per person.

Avgangsbidrag (AGB) for personer éver 40 ar,
30 700-45 000 kronor beroende pd alder och
anstdliningstid.

Coachning och kompetenshdjande insatser i upp
till totalt tvd ar fran forsta dagen utan anstéllning,
kan pausas under studier och dterupptas om du
inom fem ars tid blir uppsagd igen.

Avgangsersattning (AGE) for personer éver 40 ar
och som arbetat vid féretaget i mer dn fem ar.
Kompletterar a-kassan upp till cirka 70 procent
av lénen.

Béda omstéllningsorganisationerna erbjuder individuell coachning, relevanta kurser
och till exempel stdd for att starta eget foretag. Omstéllningsstodet for tjinstemén ar

dock ldngvarigare och det finns mer resurser for att erbjuda utbildningar som hojer den
uppsagdes kompetens. Bade arbetare och tjansteméan over 40 ar far ett avgangsvederlag,
for arbetare betalas detta som en engédngssumma medan det for tjdnstemén betalas som
en komplettering av a-kassan.

Statistik som rér omstéllningsstodet inom detaljhandeln for arbetarna, det vill sdga den
storre delen av de anstéllda, redovisas av TSL. Diagram 4 visar att jamfort med personer
som tillhor dvriga fackforbund kommer relativt manga som far omstéllningsstod fran
Handelsanstélldas forbund. Bilden visar de tvé senaste aren dir en liten nedgang kan

ses det senaste aret i antalet uppsagda som fatt omstéllningsstod via TSL, fran 2 466 till
2 179 personer.
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Diagram 4. Antal beviljade omstillningsstéd per fackférbund.
Kélla: TSL: Trygghetsfonden Svenskt ndringsliv LO.

Statistiken visar ocksa att resultaten av omstéillningsstddet skiljer sig nagot for arbetare
som kommer fran Handelsanstélldas forbund, jamfort med dvriga arbetare som ocksa fatt
omstillningsstdd. Diagram 5 visar att en stdrre andel av de uppsagda arbetarna fran
detaljhandeln gér fran omstéllningsstodet till kortare behovsanstéllningar och utbildning,
j@mfort med genomsnittet som inkluderar alla andra fackforbund.
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Diagram 5. Utfall i jamforelse med TSL:s genomsnitt (september 2013-september 2014).
Kélla: TSL: Trygghetsfonden Svenskt ndringsliv LO.
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Under de senaste fyra aren har en fordndring skett sa att en ldgre andel arbetare fran
detaljhandeln gar till tillsvidareanstillningar och fler till kortare behovsanstéllningar
efter att de fatt omstéllningsstdd, se Diagram 6.
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Diagram 6. Forindring sedan 2011: typ av omstillningslosningar for arbetare fran
Handelsanstilldas forbund.
Kélla: TSL: Trygghetsfonden Svenskt ndringsliv LO.

I TSL:s statistik finns dock inga kvalitativa uppgifter om hur dessa férdndringar och
omstéllningar organiserades pa arbetsplatsnivé, vad som var bakgrunden till besluten, hur
de genomfordes och uppfattningarna om foérédndringarna bland de berérda. For att kunna
undersdka karaktéren och konsekvenserna av omstillningen inom detaljhandeln i relation
till strukturomvandlingen, genomfoérde vi darfor forst en kartldggande intervjustudie
med de aktdrer som hade erfarenhet av att genomfora och ge stdd vid uppségningar och
omstéllningar. Vid sidan av denna intervjustudie genomforde vi dven tva fordjupade
fallstudier. I nésta kapitel presenterar vi hur dessa studier genomfordes i nirmare detalj.



Metod

For att kunna beskriva och analysera omstillning inom detaljhandeln i forhéllande

till strukturomvandling genomforde vi intervjuer med representanter for foretag som
genomfort uppsdgningar, deras anstillda, ombud och tjdnstemin vid fackférbunden,
arbetsgivarféreningarna samt arbetscoacher som arbetar pa uppdrag av TSL. Som
studiens resultat kommer att visa dr personalneddragningar enbart en form av
omstéllningsarbete i ett storre monster av strukturférdndringar inom detaljhandeln.
Denna specifika form av omstillningsarbete &r ddremot mer dramatisk och kénnbar
pa arbetsplatsniva och ger en tydlig indikation pé strukturomvandlingens karaktir och
konsekvenser. Det adr darfor av sdrskilt virde att dokumentera erfarenheterna av ett
sadant omstallningsarbete.

For att fa tillgang till detaljhandelsféretag som har erfarenhet av den hér typen av
omstéllningsarbete vinde vi oss i delstudie 1 till Trygghetsfonden TSL. TSL har en
databas, med information om alla foretag i Sverige som tidcks av TSL:s omstéllnings-
forsékring, som sagt upp minst en person och som uppfyller omstéllningsfoérsékringens
villkor. Anvandningen av TSL:s databas missgynnar detaljhandelsforetag som enbart
sagt upp tjanstemén under den utvalda perioden. I manga fall har vi &nda kunnat ta del
av erfarenheter fran foretag som ocksa sagt upp tjanstemén.

For delstudie 1 fick vi av TSL kontaktuppgifter till foretag som sagt upp personal under
perioden oktober 2010 till oktober 2012 och dér Svensk Handel varit arbetsgivarpart.

Vi valde en relativt 1ang tidsperiod for att sdkerstilla variation i uppségningsform och
-tidpunkt. En begrinsning till en kortare tidsperiod skulle innebéra att enskilda héndelser
eller sdsongsvariationer paverkade resultaten i viss riktning. Tidpunkten for uppsédgningen
var ocksa viktig, eftersom vi gérna ville att de ansvariga skulle ha haft mojlighet att
reflektera Gver och fé viss distans till sina erfarenheter, samtidigt som erfarenheterna inte
skulle vara allt for avldgsna sa att respondenterna inte skulle kunna redogora for detaljer i
omstéllningsarbetet. Datainsamlingen for delstudie 1 paborjades i november 2012.

Databasen fran den utvalda tvaarsperioden omfattade 1 600 arbetsplatser som varslat om
och genomfort uppsédgningar. I databasen ingick information om foretagets namn, orten
dar uppsigningen skedde, hur ménga som sades upp, antalet anstéllda (vid arbetsplatsen)
samt kontaktuppgifter till en ansvarig person pa foretaget samt den representant for
arbetstagarorganisationen som genomfort forhandlingen. Databasen innehdll dock

en blandning av grossistforetag och detaljhandelsforetag, eftersom Svensk Handel ar
arbetsgivarpart for bade parti- och detaljhandeln.

Totalt innehdll databasen uppsédgningar av drygt 6 300 personer. Det innebér att

genomsnittsuppsdgningen var ungefér fyra personer per arbetsplats. Den vanligaste
formen av uppsdgning var ddremot att en eller tva personer fatt limna en arbetsplats,
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vilket &r en trend som fortsatt &ven de senaste ren i samma databas (se Diagram 7).
Mycket fa av uppsigningstillfdllena i databasen rérde uppsdgningar med sex eller fler
personer fran samma arbetsplats.

Antal uppsagningstillfallen
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400
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100

| 2-5 6-10 11-30 Fler an 31
Antal uppsagda personer per uppsagningstillfille

Diagram 7. Antal personer som sags upp vid varje uppsagningstillfille, 2013-2014.
Kélla: TSL.

Det beror framst pa den stora andelen sméforetag och sma arbetsplatser inom sektorn.

I databasen forekommer inte heller nagra riktigt stora enskilda uppségningar. En annan
anledning dr att det genomfors forhallandevis fa stingningar av hela arbetsplatser, nagot
som ocksé fortsatt i den senaste statistiken. Diagram 8 visar att av alla som fick omstall-
ningsstod inom TSL kom cirka 18 procent fran en stingning av en arbetsplats.
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Diagram 8. Typ av omstillning: stingning av arbetsplatser 2013-2014 (varav 36 konkurser).
Kélla: TSL.

Den enskilt storsta uppsdgningen i den ursprungliga databasen fran 20102012 omfattade
137 personer vid en arbetsplats, vilket i forhéllande till andra branscher kan betraktas som



relativt marginellt. Daremot forekommer exempel pa storre foretag eller kedjor som sdger
upp personal vid flera olika geografiskt skilda arbetsplatser ungefér samtidigt. Den storsta
uppsigningen, berdknat utifran ett enskilt foretag, uppgick till 857 personer som fick 1dmna
sin anstillning fran 67 butiker i olika delar av landet pa grund av en konkurs. Den vanligaste
formen av stingning 4r de sma arbetsplatserna enligt statistiken som visas i Diagram 9 nedan.
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Storlek pa nedlagda arbetsstillen med avseende pa antalet anstillda

Diagram 9. Férdelning av storlek pa stingda arbetsstillen inom handeln, 2013-2014.
Kélla: TSL.

De flesta arbetsstéllen som stingdes hade bara mellan tva och fem anstillda. Denna
statistik sdger nagot om detaljhandelns sérskilda struktur, dér strukturomvandlingens
effekter sprids till ménga sma arbetsplatser i olika delar av landet, vilket ocksé innebér att
strukturomvandlingen sker relativt tyst, utan uppmérksamhet i nationella media, férutom
nir det ror sig om nedldggning av hela butikskedjor.

For att fa tillgang till foretagens egna berattelser av omstillningsarbetet genomfoérdes i
delstudie 1 ett stratifierat urval av 15 foretag ur TSL:s databas. Vi var angeldgna om att
kunna ta del av erfarenheter fran foretag som representerar olika delar av detaljhandeln.
De 1 600 foretagen delades darfor in i olika grupper beroende pa storlek och bransch-
tillhorighet. Vi ville ocksé sdkerstilla en viss spridning i landet, for att kunna ta del

av erfarenheter fran olika arbetsmarknadssituationer. Vi tédnkte oss att mojligheterna
att finna nytt jobb for den som &r uppsagd varierar mellan storstdder och landsbygd,
samtidigt som orsakerna till uppsdgningarna troligtvis skiljer sig at beroende pa vilken
del av landet foretaget verkar i.

De utvalda foretagen kontaktades forst per e-post och sedan per telefon och tillfragades
om de var villiga att stilla upp pé en intervju for att dela med sig av sina erfarenheter
av det omstillningsarbete de genomfort. Malsdttningen var att genomfora intervjuer
med representanter fran 15 foretag. Flera av de foretag som kontaktades nekade

dock till att delta. Nar en anledning uppgavs var denna oftast tidsbrist. Detta géllde
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sarskilt de sma foretagen, samt foretag i krisdrabbade branscher som drabbats hért av
strukturomvandlingen, till exempel bok- och musikaffarer. Sammantaget kontaktades 129
foretag, varav 114 alltsa tackade nej till att delta eller avstod frén att besvara var forfragan.

Efter att de 15 foretagen intervjuats kunde vi konstatera att urvalet bestod av en
tillfredsstillande variation av foretag med olika storlek och fran olika delbranscher,

allt frdn mikro- till storforetag, sdvil foretag inom dagligvaruhandeln som foretag som
sdljer séllankdpsvaror samt foretag i storre stider och pa mindre orter. Urvalet inneholl
ocksé en spridning med avseende pa manligt och kvinnligt dominerade arbetsplatser
genom att bland andra byggvaruhus, hilsokostbutiker och en klddkedja deltog. Urvalet
inneholl dven variation med avseende pa foretagens dgarforhéllanden och struktur, da
béade fristdende butiker och butiker i olika typer av kedjor ingér i studien. For delstudie
2 intervjuades foretagsrepresentanter for ytterligare tva foretag. I tabell 2 sammanfattas
de olika typerna av foretag som ingdr i studien, antal anstéllda, antal butiker som ingar i
foretaget och intervjupersonens position for de forsta kartliggande intervjuerna.

Tabell 2. Foéretag och intervjupersoner som ingar i studien.

Typ av foretag Anstillda Antal butiker Intervjupersonens position

Mikroféretag

Halsokost 1,5 | | Agare/chef

Halsokost 55 | | Agare/chef

Dagligvaror; lanthandel 67 | | Agare/chef

Mabler 10 || Butikschef

Mellanstora foretag

Postorder, lagprisvaror 18 | (500 i koncernen) | Administrativ chef

Byggmaterial 26 | (filial i kedja) | Butikschef

Glasdgon 45 [0 | Deldgare och forsaljningschef

Motordelar; grossist 75 || VD och delagare

Dagligvaror 125 | (400 i kedja) | Forsaljningschef med
personalansvar

Lagprisvaruhus 130 I5 | Forséljinings- och personalchef

Stora foretag

Elektronik cirka 650 28 | Personalspecialist

Byggmaterial cirka 800 40 | Personalspecialist

Varuhus for hobby/ 700-900 10 | Personalspecialist

smaforetagare

Klader | cirka 1200 120 | Personalchef

Klader 2 cirka 230 cirka 60 (i Sverige) | Personalchef

Bocker cirka 580 cirka 130 | Personalchef och Regionchef

Dagligvaror cirka 6 000 80 | Personalspecialist



I den forsta delstudien med det forsta urvalet av 15 foretag illustreras relationerna mellan
arbetsgivaren och de anstillda. Har framgar det att foretagen skiljer sig 4t med avseende
pa hur de beskrev skilen till varfor de genomférde uppsdgningarna. De mindre foretagen
hianvisade till konkurrens och férdndringar pa marknaden, vilket skapade distans i de
nira relationer som fanns pa arbetsplatserna. I de storre foretagen var skdlen som angavs
mer komplicerade, eftersom de ingick som ett led i fordndringar av organisationen som i
sin tur ansags nddvéndiga for att hantera fordndringar i efterfragesvingningar och
konkurrens samt att det fanns ett behov av att leva upp till 4gares vinstkrav. Hér ingick
alltsa dven argument som motiverade fordndringar som samtidigt genomfordes for den
kvarvarande personalen. I de storre foretagen kommunicerades besluten i flera led. Det
innebar en naturlig distans till de individer som berérdes mest, vilket bidrog till att
forklaringarna var svarare att forsta och acceptera (Arman och Bergstrom, 2014).

Den forsta delstudien visade att uppsédgningarna var ett tillfdlle ddr manga arbetsgivare
motiverade, planerade och verkstillde nya anstillningsvillkor och ddirmed forédndrade
foretagets bemanningsstrategi istéllet for att enbart anpassa sig till en befintlig strategi.
Slutligen visade delstudien hur omstéllningsarbetet inom foretagen organiserades pa olika
satt, beroende pa komplexiteten och uppdelningen av arbetsuppgifter inom foretaget. I de
mindre foretagen saknades arbetsdelning, dgaren var chef och gjorde allt, men ofta med
stod av arbetsgivarforeningens jurister eller det fackliga ombudet. I de storre foretagen
spelade personalspecialister och mellanchefer en viktig roll (Arman och Bergstrom, 2014).

Sammanfattningsvis visade den forsta kartliggande delstudien att det férekom en strategi
om att 0ka andelen deltidsarbete i detaljhandeln. Omplaceringar i form av stingningar
med flyttning av personal var vanligare hos de stora kedjor som redan hade hog andel
deltidsarbete och ménga butiker i ndrheten av varandra. I delstudie tva valdes darfor

tva nationella kedjor ut som bada ingatt i delstudie 1: en med ménga och en med férre
anstillda. Den storre kedjan tillhor dagligvarubranschen medan den ndgot mindre tillhor
den delen av detaljhandeln som arbetar med séllankopsvaror. Detta gav en variation i
produkter och kundméten som ofta beskrivs som viktig for organiseringen av butiker
(Tullberg, et al. 2014). Framfor allt valdes de bada kedjorna dock ut eftersom de hade
erfarenheter av tva olika typer av omstéllningar som den forsta delstudien visat vara
vanligt forekommande och karaktéristiska for detaljhandeln: nedldggning av butik och
omplacering av personalen till andra butiker i ndrheten samt nya arbetskontrakt med
minskad arbetstid for all personal i en kedja till nya arbetskontrakt med minskad arbetstid.

I bada delstudierna varierade inte bara de utvalda foretagens karaktér och struktur utan
dven intervjupersonernas position i foretaget, delvis som en f6ljd av foretagens storlek.

I de mindre foretagen intervjuades foretagens dgare. I de storre butikerna intervjuades
butikschefer eller forsdljningschefer och i de foretag som ingick i storre kedjor inter-
vjuades medarbetare eller chefer for personalavdelningar. I de tva fallféretagen som
ingdr i delstudie 2 intervjuades foljande personalkategorier: chefer i den hogsta ledningen
(det vill sdga foretagets ledningsgrupp), regionchefer, butikschefer, butiksanstéllda, i
forekommande fall representanter for den lokala fackklubben samt jobbcoacher som
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arbetat med omstéllningsstod for uppsagda fran foretaget. I tabell 3 sammanfattas
information om intervjupersonerna i de fordjupade fallstudierna hos de tva foretagen.

Tabell 3. Intervjupersoner i fallstudierna for delstudie 2.

Hobbyland Dagligvarukedjan | Totalt (kvinnor/man)

Chefer i ledningsgruppen I (O/1)

Regionchefer 2 2 4 (0/4)
Butikschefer 4 2 6 (2/4)
Butiksanstallda 4 2 6 (4/2)
Fackklubb/ombud 2 | 3(1712)
Jobbcoacher | | 2 (0/2)
Totalt 14 8 22 (7/15)

For att 4 tillgang till ett bredare spektrum av erfarenheter och perspektiv pa uppség-
ningarna och omstéllningsarbetet i sin helhet intervjuades dven flera fackliga ombud

och tjinstemén vid bade arbetarnas (Handelsanstilldas) och tjanstemannens (Unionen)
fackforbund, jurister och foretrddare vid arbetsgivarorganisationerna (Svensk Handel
och KFO) och omstillningscoacher som verkar som leverantorer till TSL. Resultaten av
dessa intervjuer presenteras i kapitel 6. Sammanlagt genomfordes 60 intervjuer i studien.
I tabell 4 finns en sammanstallning 6ver vilken typ av intervjupersoner som ingar i

hela studien.

Tabell 4. Antal och typ av intervjupersoner.

T ——ra

Foretagsanstallda

Ombud och tjansteméan, Handelsanstdlldas férbund 12 4 8
Ombud och tjansteman fér Unionen, fackférbund 2 2 -
Arbetsgivarféreningarna Svensk Handel och KFO 4 — 4
Omstéllningscoacher 5 | 4
Totalt 60 23 37

Foérutom att samla in data genom intervjuer har vi deltagit vid en forhandling mellan
representanter for fack och arbetsgivare infor nedldggningen av en butik samt i
informationsmotet med personalen efter forhandlingen. Vi har dven delgivits nagra av
foretagens interna dokument for uppsidgningsarbetet saisom informationsmaterial som
anvénts vid forhandlingar och checklistor.

Varje intervju tog mellan 30 minuter och 1,5 timmar. Alla intervjuer spelades in och
transkriberades av professionella transkriberare. Intervjupersonerna ombads att beritta



om sina organisationer/foretag, sin roll, sina erfarenheter av att arbeta med uppségningar
och om ett eller flera specifika exempel (de senast avslutade). De fackliga ombuden

som intervjuades ombads dven att berétta om specifika fall av uppségningar. Pa sa sitt
har vi dven fétt information om ytterligare delbranscher sdsom blomsterhandel och
urmakare/klockbutiker. Nar det gillde exemplen pé& uppsidgningar ombads personerna
att berédtta om bakgrunden till beslutet och om héndelseforloppet, olika parters roller
och reaktioner, samt lardomar och egna upplevelser av processen. Foretagen och
arbetstagarrepresentanterna beréttade om olika typer av uppsigningar, huvudsakligen
de som klassificerades som “overtalighet pa grund av arbetsbrist”. Overtaligheten
minskades genom hela uppségningar eller genom neddragning av anstillningsgraden till
(minskad) deltid. Nagra beskrev dven uppsdgningar pa grund av personliga skal.

Fem av intervjuerna i den forsta delstudien genomfordes av Kristina Ekstrand och
Therese Johansson, studenter vid ekonomprogrammet pa Handelshogskolan i Géteborg,
som véren 2013 skrev en uppsats om krisreaktioner vid uppsdgningar samt hur arbets-
givare informerar de anstéllda (Ekstrand och Johansson, 2013). Uppsatsen och deras
studie handleddes av Rebecka Arman.

Analysen av intervjuerna i fallstudierna har sammanstéllts i resultatdelen av den

hér rapporten, som foljer efter detta kapitel. Ibland anvénds korta illustrationer med
exempel frén ett av foretagen samt kortare citat fran intervjuerna. Detta gors for att

visa upp specifika situationer och intervjupersonernas egna ord och sprakbruk nér de
talat om omstéllning i detaljhandeln med oss. Foretagens namn har dock uteslutits och
informationen om dem har avidentifierats sa att det ska vara omgjligt att kénna igen
intervjupersonerna, i enlighet med Vetenskapsradets forskningsetiska rekommendationer.
Intervjupersonernas position anges dock med hjélp av féljande forkortningar: BC =
butikschef, RC = regionchef, Ombud = foretradare for fackforbund med ratt att forhandla,
Coach = jobbcoach.

Nér vi analyserade alla intervjuer som gjorts i studien letade vi efter &terkommande
mdonster 1 intervjupersonernas beréttelser. Vi kom fram till att omstéllningarna beskrevs
som en process som foljde en kronologisk ordning. Materialet har darfor strukturerats

sa att det foljer en kronologi dér en period fore genomforandet av fordndringen

beskrivs forst, darefter foljer de teman som géller tiden under sjdlva genomfoérandet av
omstéllningsfordndringarna i foretaget. Ménga intervjupersoner beskrev ocksa tiden
efter genomforandet och konsekvenserna for alla inblandade. Slutligen har ménga
intervjupersoner dven kommenterat vilka konsekvenser de tror att forédndringarna har
for framtiden 1 detaljhandeln. I kapitel 4 redovisas forst fallbeskrivningen av ett foretag i
dagligvaruhandeln som lade ner butiker och flyttade personalen till kvarvarande butiker.
I kapitel 5 foljer fallbeskrivningen av ett foretag som genomforde en omstéllning genom
att minska arbetstiden och erbjuda nya anstillningskontrakt.
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Fallstudie |: Stangning och
omplacering

Som namnts tidigare dr ett av de vanligaste skélen till uppségning inom detaljhandeln

att arbetsplatsen laggs ned. I de flesta fall ror det sig om att mindre butiker stings som
en foljd av konkurs eller att enskilda butiker i en storre kedja stings, samtidigt som
personalen erbjuds omplacering till en annan butik inom en storre kedja. Det 4r just den
typ av omstillning som genomfordes i den forsta fallstudien. Dagligvarubutiken ar en
mindre butik med fem anstéllda, som ingar i en landsomfattande dagligvarukedja som

vi har har valt att kalla Dagligvarubutiken. Dagligvarubutiken tillhor en av de ledande
aktorerna pa den svenska dagligvarumarknaden och omfattar sdvil mindre narbutiker

i centrala ldgen som stora enheter beldgna i eller i anslutning till kdpcentrum och andra
handelsplatser i och utanfor stadskérnor. For bade stora och smé enheter dr ambitionen
att tillhandahalla ett komplett sortiment sa att kunden kan handla allt som behovs dér.
Dagligvarubutiken stravar efter att erbjuda sina kunder bra priser, ett brett sortiment och
ett konkurrenskraftigt bemotande. Konkurrensen pa dagligvarumarknaden beskrivs som
hard och foretagets representanter menar att konkurrensen har 6kat betydligt pa senare
ar, allra mest i storstdderna. Nya lagprisaktorer har tillkommit och hos de véletablerade
storsta kedjorna Oppnas stindigt nya butiker. I kampen om kunderna anpassas
bemanningen i butikerna efter variationer i kundstromningar och man erbjuder generdsa
Oppettider fran tidig morgon till sen kvall sju dagar i veckan. I den vdssade konkurrensen
slimmas organisationen samtidigt som kunderna lockas med erbjudanden och l6ften om
en hog serviceniva och en positiv kundupplevelse.

I det hér kapitlet beskrivs den process som ledde fram till stdngningen av Dagligvaru-
butiken, hur staingningen genomfdrdes och hur férindringen uppfattades i efterhand
utifrdn medarbetarnas respektive ledningens perspektiv. Fallbeskrivningen avslutas
med ett kort avsnitt dir intervjupersonerna vénder blicken mot framtidens detaljhandel.
Rubrikerna i respektive processteg dterspeglar teman som varit framtrddande i inter-
vjuerna. I avsnittet Fore fordndringen ges en bild av situationen i Dagligvarubutiken
under tiden innan nedldggningen liksom en bakgrund till beslutet om att stdnga
butiken. I avsnittet Under fordndringen foljer vi nedldggningsprocessen fran det att
beslutet ges till butikens anstdllda till dess att omplaceringar av butikspersonalen
genomforts. [ avsnittet Efter fordndringen foljer vi upp hur det i termer av arbetsvillkor,
anstéllningsavtal och trivsel ser ut for de som omplacerats sedan nedldggningen
genomforts. Hir belyses dven hur organiseringen av arbetet i butiken har utvecklats

for att undvika ytterligare omstéllningsprocesser. Fallbeskrivningen avslutas med hur
foretagets representanter beskriver framtidens bemanning inom detaljhandeln.



4.1 Fore foriandringen

Dagligvarubutiken ar en mindre butik i Dagligvarubutikens butiksutbud, som liksom
dagligvaruhandeln i allménhet gar mot ett utbud som kdnnetecknas av allt stérre enheter.
I Dagligvarubutiken arbetar ett tiotal anstéllda. Ansvarsfordelningen i butiken har

enligt butikschefen utvecklats mot en mindre grad av specialisering i takt med att allt

fler arbetsuppgifter har tillkommit. Tidigare var det mer strukturerat och uppdelat pa
person och uppgift — nagon satt i kassan, en plockade frysvaror, en annan arbetade i
fiskavdelningen och ytterligare en i frukten. Men allteftersom arbetsuppgifterna har blivit
fler och fler méste alla dra sitt strd till stacken och hjélpa till ddr det behdvs. Butikschefen
beskriver ett arbetssétt karaktiriserat av funktionell flexibilitet, det vill séga att man
tillmdtesgar variationer i efterfrigan med en breddning och variation i varje anstéllds
arbetsuppgifter:

Alla gor precis allting, men om man ser det som en pyramid sd

kan man se det som att jag dr hela vigen dnda upp till toppen, min
stdllforetrddare gor néistan hela vigen upp till toppen, och sd de som
gor lite mindre, som har avdelningsansvar gér dnnu lite mindre, och
sedan sd kommer det dda de som kanske gor allra minst, som har minst
ansvarsomrdden och kanske inte har samma forutsdttningar for att

gora allting, som gor basen sd att sdga. Men alla hjdlps dt hela viigen,
och sd langt upp man kan. (39 BCJ]

Butikschefen har personalansvar, ansvarar for sdkerhetsfragor och skdter allt som har
med butikens drift att gora — allt fran att ldgga budget, folja upp med rapporter, anstélla
och siga upp personal till att pussla med scheman, sitta i kassan, plocka varor och
bestilla. Tjanster med mer begrinsade ansvarsomraden sdsom rena kassatjanster var,
beréttar butikschefen, vanligare forr men har successivt blivit alltmer séllsynta. Den nya
arbetsfordelningen dar alla gor allt stéller hdgre krav pa de anstéllda, men anses ocksa
erbjuda storre variation i arbetet.

Butikens tidigare uppgiftsfokus &terspeglades i den davarande schemaldggningen.
Denna var i hogre grad statisk och mindre inriktad pa nir personal behdvdes 1 butiken.
Pa senare ar har schemalédggningen istéllet inriktats pé att ge kundservice och folja
kundstromningarna. Personalen ska finnas i butiken néar kunderna &r dir, vilket stiller
krav pé storre flexibilitet utifran fluktuationer mellan olika dagar och tider pa dygnet.
Sattet som detta hanteras pd ar att butikens ordinarie bemanning laggs pé en ldgstaniva
utifran de behov som finns, med stort utrymme att extrabemanna for att hantera toppar i
kundtillstromningen. En regionchef beskriver utvecklingen av schemaléggningen:

Om man tittar forr i tiden sd kanske det rdckte med att ha ett fast
grundschema som var rullande. Idag dr det vil minst fyra ganger
per dr som vi jobbar med trettonveckorsplanering, och jobbar med
rddande trender, vi sdtter ... vilka timmar man far fordela om och
sddana grejer. Det dr ocksd for att undvika att hamna i den féllan
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att man blir overtaliga och sd. Och att ha koll pd det da. Och kanske
styra timmarna mer dt ndr vi behéver mycket folk och ndr det dr
lugnare. [37 RC]

Butikerna arbetar med schemalédggningen utifran trettonveckorsplaner och forsoker styra
arbetstiden efter kundstrémmarna. Minst sex veckor 1 forvig meddelas de anstéllda

om det schema som lagts. Timmarna ar fordelade pé ett treveckorsschema. Inom denna
period kan de variera veckovis sé att en anstélld med trettio timmars arbetsvecka

en vecka arbetar mer dn trettio timmar och en annan vecka arbetar mindre, sé lange
timmarna utslaget pa hela perioden hélls inom ramen for anstdllningsavtalet.

Utover det ordinarie grundschemat kan arbetsgivaren ldgga in extra timmar om det
uppstér ett behov av mer personal dn den ursprungliga planeringen tillater. Sidan
mertid innebir att personal som anmélt intresse for extra timmar kan ringas in med
kort varsel. Mojligheterna att anpassa antalet anstillda och timmar efter variationer i
kundefterfragan, tillimpning av sa kallad numerér flexibilitet, utgor ett fundament i
butikens bemanningsstrategi.

I Dagligvarubutiken har man en forhéllandevis hog andel anstéllda, vars arbetstid ndrmar
sig heltid (de som arbetar fran nittio procent). Butikschefen uppskattar att nirmare
hélften av de anstéllda tillhor denna kategori, ndgot som beskrivs som en foljd av tidigare
sammanslagningar och forandringar i 4gandeférhallanden dar ménga heltidstjanster foljt
med till den nuvarande butiken. Att fa ihop heltiderna &r enligt butikschefen “néstan
omojligt”.

Man fdr trolla med kndna ibland och sd blir det, alltsa det blir
Jju ojdmnt antal timmar pd dagarna, vissa dagar jobbar en

heltidsanstdlld manga timmar och vissa dagar sd blir det lite kortare,
for att fa ihop liksom helheten. [39 BCJ]

Vid sidan av den mer eller mindre heltidsanstéllda personalen finns deltidsanstélld

och visstidsanstdlld personal liksom extrapersonal med allt fran fem timmar till dryga
trettio timmar i veckan. Den forstnimnda kategorin utgors framst av ungdomar och
studenter som kommer in och arbetar ndgon helg i manaden. En regionchef kommenterar
situationen for deltidsanstillda, vars kontrakt ligger pa omkring tjugo timmar i veckan,
som “ett krigande”.

Vi har ju fortfarande de som har tjugo timmar pd kontraktet. Det dr ju
tufft, det dr ju ett krigande dd for att kunna fa ihop, att kunna fa extra

tider och sadana bitar. [37 RC]

Konkurrensen om extra timmar dr hog bland de deltids- och extraanstillda.



4.1.1 Foraningar och beslut om stingning

Dagligvarubutiken ér sliten och skulle behdva moderniseras for att sta sig i den allt
hardare konkurrensen pa dagligvarumarknaden. Behovet av uppfréschning noteras av de
anstéllda som undrar varfor foretaget later det se ut som det gor. Lokalernas skick leder
till spekulationer om planerna for butikens framtid. Det gar rykten om att butiken ska
flytta in i nya lokaler i ett béttre 14ge och bli storre. Det finns planer pé ett kopcentrum
och férhoppningar om att man ska flytta dit. Butikslokalernas fastighetségare pratar

vitt och brett och skapar bade forvantningar och oro. Skriverier i lokalpressen eldar pa
ryktesspridningen ytterligare. Aven kunderna hér hur det tisslas och tasslas och manga
fragar butikspersonalen om vad som &r pa géng.

Dalig omsittning, nyetablering av en konkurrerande kedja och bristande 16nsamhet
leder efter en oviss period av olika dverviaganden till ett beslut om att Dagligvarubutiken
maste laggas ner. Beslutet fattas centralt av foretagets struktur- och etableringsenhet och
foregés av analyser av resultat, siffror och prognoser for olika utfall. Man kommer fram
till att det antingen kravs en betydande investering eller att man kommer att bli tvungen
att stinga butiken. Sedan en investering végts mot aterbetalningstid och projekterad
omsittning konstaterar man att en fortsatt satsning inte skulle vara ekonomiskt hallbar.
En regionchef beskriver den initiala processen nér beslut om nedlaggning fattas:

Ja, forst pratar man ju med varan HR-avdelning dd, och informerar
om ldget. Och sedan blir det ju, det beror ju lite pda vad det dr for
drende, men sedan dr det ju facket som man mdste informera och
eventuellt kalla till en forhandling. Ar det omstdllning vi pratar om,
ndr vi ldgger ner eller sd, da /.../ informeras ju personalen efter det att
facket ... att man har MBL-forhandlat nedldggningen med facket da
och informerat dem. [37 RC]

Nar beslutet fattats och facket kopplats in informerar driftchefen butikschefen om att
butiken ska ldggas ner. Beskedet till butikspersonalen kommer man att g ut med forst
ndr allt dr klart. Tiden innan beslutet tillkdnnages &r pafrestande for butikschefen som
med jamna mellanrum forsoker fa sina chefer att forsta betydelsen av att inte droja med
beskedet. Butikschefen lider. Det handlar ju om relationer, arbetskamrater som man
arbetat ihop med ldnge och som ar vanner dven utanfor arbetet. Personalen i butiken dr ett
sammansvetsat litet arbetslag. Ménga har jobbat dir i manga ar, vissa i flera decennier.
Personalomséttningen dr mycket 1ag. De dr som en familj.

4.2 Under foriandringen

Dagen dé beskedet ska ges till butikspersonalen kallas alla fastanstéllda till ett mote.
Butikschefen ir den som meddelar nyheten. Aven regionchefen #r dir for att svara pa
personalens fragor. De anstillda &r bestorta och ledsna. De flesta gréiter. Regionchefen
forsoker lugna personalen genom att sdga att man ska gora allt for att hitta nya platser till
alla. Ingen ska fa bli arbetslds. Darutover kan var och en sjélv sdka de tjanster som blir
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lediga inom foretaget. Personalen har manga fragor. Kommer arbetsgruppen att splittras?
Var kommer man att hamna? I vilken typ av butik? En citybutik med massor av kunder
men som alla handlar vildigt lite eller i den typ av butik som man ar van vid dér
kunderna handlar fardigt? Olika sorts butiker har olika arbetssétt. Hur kommer chefen
att vara pa den nya arbetsplatsen? Och arbetskamraterna? Fordndringarna skrammer.

Enligt regionchefen &r beskedet om nedlaggning vintat och inget som kommer som nagon
overraskning for personalen. Att butiken har gatt daligt har de som jobbar dar kéant till.
Forséljningen har man inte haft med sig pé ett tag och omsittningen har varit for lag.
Dessutom har personalen sett att butiken varit i déligt skick och att inte mycket gjorts

for att rusta upp den. Men for personalen kinns beskedet &nd& som en chock. Det har
visserligen gatt rykten och varit oroligt, men in i det sista tinker man att moétet alla kallats
till lika gérna kan handla om att foretaget bestdmt sig for att satsa och investera i butiken.
Kanske stidnga under en period for att sedan 6ppna som en storre och finare butik. De
anstillda tycker inte att de far svar pd vad som orsakat nedldggningen och spekulerar
fortfarande sinsemellan kring vilka anledningar som egentligen 1ag bakom. Till kunder
som fragar om nedldggningen vet personalen inte vad de ska séga. Det kénns jobbigt
eftersom kontakten med kunderna &r ett viktigt inslag i det dagliga arbetet i butiken

och en killa, vid sidan av gemenskapen med kollegorna, till att de anstéillda trivs med

sitt arbete.

Man vart lite social med kunderna, man hade jdttebra kontakt och sd,
det var jdttebra, de vart ndstan lite fortvivlade dd, inte for att de inte
fick reda pa varfor vi stingde, men... Och om det kommer ndgon ny
butik, alltsd de saknar oss och vi da som jobbar ddr kan inte tala om
for dem liksom *Ja men det dr sa hér”. [41 sdljare]

Perioden nirmast efter beskedet &r tumultartad for de butiksanstéllda. Butikschefen
forsoker hjilpa alla genom att stotta och peppa, lyssna pa kollegorna och pa butikschefs-
moten informera de andra butikscheferna om den egna personalen, deras kompetens och
vad olika personer dr sérskilt duktiga pa.

4.2.1 Forhandling och trygghetsinsatser

Facket blir pa ett tidigt stadium involverat i omstéllningen och far den forsta indikationen
om att fordndringar kan vara pa ging i relativt god tid i forvag. Facket forhandlar for hela
personalgruppen. Den fackliga lokala representanten héller individuella méten for att
kartldgga dnskemalen hos var och en — var de vill hamna och hur langt de kan tinka sig
att pendla. Darefter handlar fackrepresentantens roll om att bista de anstéllda i férhand-
lingar utifrn deras 6nskemal.

Efter den forsta kartlaggningen kommer regionchefen och fackets representant ut och
berittar att personalgruppens medlemmar ska fordelas pa olika butiker. Alla i personalen
blir erbjudna omplacering. De flesta tackar ja. Ett fatal slutar sjdlvmant tidigare och

gér till konkurrenter. Nagra tidsbegrénsade anstillningar gar ut under perioden mellan



beskedet om nedldggning och stingningen av butiken. Ett par anstdllda som ndrmar

sig pensionen tycker att deras erbjudanden innebér for lang pendling och tackar darfor
nej. For deras rdkning blir det ddrmed tal om ren arbetsbrist och efter forhandling med
facket kommer man Gverens om uppsigning och arbetsbefrielse med full betalning under
uppsédgningstiden. Foretagets HR-avdelning gor i ordning alla papper och informerar
l6nekontoret och Forsdkringskassan. Det gar smidigt och utan fragetecken.

Trygghetsinsatser med omstallningsstod blir i de flesta fall inte aktuella eftersom sddana
forutsétter regelritt uppsdgning. Det fackliga ombudet beréttar att deras inblandning

vid nedldggningar tenderar att begrénsas till att sékerstélla att de villkor som erbjuds de
anstéllda lever upp till lagstiftade krav:

Vi kan ju inte gora sa jdttemycket ndr foretaget har beslutat det,

utan dd dr det ju bara att titta pd att villkoren blir sd bra sd att man
uppfyller sd att siiga lagens krav. Och lagens forsta krav dr ju att
innan man far ta till arbetsbrist som ett skdl sa mdste man ju ha gjort
en omplaceringsbit, och dd dr det ju ddr forst. [49 ombud]

Av de personer som tackar nej till omplaceringserbjudandena gér tva i pension. En
tredje person som sdger upp sig far nytt jobb hos en konkurrent ndstan med en gang sa
Trygghetsradet hinner inte bli inkopplat.

4.2.2 Den delade turordningslistan

Ett aterkommande tema i intervjupersonernas beréttelse ar turordningslistan och
konsekvenserna ur personalhdnseende av denna. Dagligvarubutiken delar turordnings-
lista med andra butiker i niromradet som ingér i samma kedja. Det innebér att personal-
fordndringar i en butik kan fa konsekvenser for personalen i andra butiker p4 samma
turordningslista. I butikerna som delar turordningslista med Dagligvarubutiken foregas
omplaceringen av anstéllda — innan det star klart att den gar att 16sa utan att drabba
ndgon i en annan butik — av oro, fragor och samtal. Tillvaron priglas av ovisshet kring
vem som ska komma dit, hur manga timmar det ror sig om och hur den nya personen
ska komma in i arbetsgruppen:

Innan det var helt klart att det gick att l6sa det pd det héir sdttet med
att man placerade pa flera olika butiker, dd var det ju oro hos de som
var sist anstéllda hos oss och sd vidare, det var det ju, absolut.

[40 BCJ

Framfor allt de som varit anstéllda kort tid undrar vad nedlaggningen kommer att
innebéra for dem.

For att undvika att behéva sdga upp personer i andra butiker placeras personalgruppen
frén Dagligvarubutiken ut pa olika butiker. Butikschefen beréttar att man tillsammans
brukar forsoka hitta 16sningar pa personalsituationer av detta slag genom att ha ett bra
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samarbete med de butiker som ligger nira den egna. Utover ndgot vikariat som behdver
avslutas kan omplaceringarna genomforas utan att de medfor storre fordndringar for
personalen i intilliggande butiker. Losningen att splittra den nedlagda arbetsgruppen
innebdr att ingen kommer till en butik dér de tagit ndgon annans plats och man undviker
att behdva sdga upp nagon, vilket en butikschef nimner &r positivt ocksa sett till
mottagandet i den nya butiken.

Samtidigt kommer de omplacerade butiksanstéllda ensamma till sin nya arbetsgrupp utan
nagot av den trygghet de haft pa sin tidigare arbetsplats. Flera hamnar pa andra stéllen

an de uttryckt onskemal om. Manga fér avsevart langre resvag till sitt nya jobb. For vissa
bestér den storsta fordndringen i att de kommer till en annan typ av butik med en annan
kundkrets och med andra inkdpsménster. En regionchef berattar att just skillnaden i
storlek pa den lilla Dagligvarubutiken och de storre enheter som personalen placerades ut
pa innebar ett i viasentliga stycken annorlunda arbetssétt:

Sd kom ju ndgra till stora butiker, jéttestora enheter, sd det blir ju ett
helt annat uppligg pa hur man jobbar och sd. [37 RC]

4.2.3 Omplaceringarna

For somliga blir omplaceringarna till nya butiker pafrestande socialt och de vantrivs.
Vissa personer upplever att de &r odnskade i sin nya arbetsmiljo. De séger sig sakna
sammanhallningen och den sociala gemenskapen pa den tidigare arbetsplatsen. Inte
alla far behalla samma antal timmar pa den nya arbetsplatsen som de haft i sina
kontrakt i Dagligvarubutiken utan far ga ner i arbetstid, ndgot som de séger initialt inte
har framgatt. Inte heller tjansten forblir densamma for alla trots att forflyttning med
ofordndrade villkor initialt utlovats. Sammantaget leder dessa forhéllanden till att flera
personer vantrivs pa sina nya jobb.

En person ombeds av chefen pa sin nya arbetsplats att inte komma till jobbet mer och
tillbringar flera manader hemma med full 16n innan en ny omplacering dger rum till en
butik dér allt fungerar. Forst nir facket blandas in 19ser sig situationen och den anstillde
erbjuds en annan butik att arbeta i. Nar facket kommer in i bilden gar det mycket snabbt
att hitta en 16sning. Bara nagra dagar senare erbjuds en ny butiksplacering.

En annan person upplever mottagandet i sin nya arbetsgrupp som mycket daligt och
fordndras fran att vara glad, sprallig och social med kunderna till att bli nedstdmd och
inte orka vara pratsam och trevlig mot kunderna langre. Efter ett antal manader sidger
personen upp sig och gar over till en konkurrent. I en butik dér mottagandet beskrivs som
kyligt hamnar fler &n en person fran den nedlagda butiken, men kollegorna kan inte stotta
varandra eftersom deras arbetstider gor att de ndstan aldrig ses pa jobbet.

For flera anstédllda d4r omplaceringen inte den sista anhalten. Nagra placeras om igen,
antingen for att den forsta placeringen &r temporér eller for att den forsta placeringen
inte fungerar, och hamnar till sist, “efter lite valsande runt, fram och tillbaka” [39 BC],



i en miljo som de trivs i. Exempelvis placeras en butikschef under ndgra manader som
tillférordnad butikschef i en butik for att sedan flyttas vidare till en permanent tjénst i
en tredje butik.

4.3 Efter forandringen

Efter omplaceringen berittar en del personer att de fatt fordndrade anstéllningsvillkor
och neddragna timmar, nagot som de menar avvikit fran initiala 16ften om att befintliga
villkor och arbetstid skulle ligga fast &ven i den nya arbetsmiljon.

I foretagets arbete med att effektivisera och undvika ytterligare nedldggningar utgdr
slimmande av organisationen ett centralt verktyg och hir spelar kontroll av personal-
kostnaderna en viktig roll. Dessa &r enligt en regionchef och en butikschef foremal
for standig anpassning i strévan efter att optimera bemanningen efter kundutbud och
omséttning.

Ja, det gér man ju hela tiden, man sdtter ju kostymen efter vad vi har
for omsdttning dd. [37 RCJ

En butikschef beskriver hur efterfrdgan och omséttning stér i direkt relation till
bemanningen. Vikande efterfragan innebér bade farre kunder att betjdna och férre varor
att hantera for personalen.

Man far hdlla i det hela tiden, kontinuerligt. /.../ Var stérsta kostnad
forutom varorna dr ju var personal, och det dr ju ddr som vi kan...
Och det dr klart, skulle vi tappa i forsdiljning sd tappar man dven i att
gora naturligtvis, det blir firre antal varor att plocka upp och firre
antal kunder att serva. Dd dr det ju ddr man kraschar. Och dd far vi
gora det... Och handel dr ju en bransch ddr det dr en hel del korta
anstdllningsperioder, och vikariat och lite sadant hdr. For det dr

lite mdnniskor som har blivit utslitna och som dr sjukskrivna och dd
anstdller man pd vikariat, och da blir det en rorligare del av det hela,
och sd mdste det nog vara till viss del sd ldnge vi lever i ett ekonomiskt

styrt samhdille. [39 BC]

4.3.1 En rorligare bransch

Den funktionella flexibilitet som tillimpas i butikerna leder till 6kad kompetens och,
enligt en butikschef, ddrmed till en 6kning av rorligheten inom detaljhandelsbranschen.
Butikschefen beskriver butikerna som plantskolor dir personalen drivs upp och knoppas
av for att ge plats at nya personer som drivs upp och knoppas av.

Branschen blir rérligare, for att det blir som att alla butiker dr som

smd plantskolor, att man ocksa driver upp personalen. /.../ De blir till
nya butiker och sd knoppar det av sa hdr, da blir det rérligare, och
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dd mdste man ta in nytt folk och man driver upp dom som smd plantor
igen. Sd att det har ju blivit en helt annan rorlighet pd det sittet.
[39 BC]

4.3.2 En kamp om timmar

I strévan efter att optimera bemanningen och halla personalkostnaderna nere fyller
deltidsarbete en viktig funktion for Dagligvarubutiken. Deltidsarbete beskrivs som en
forutsattning for att fa det att fungera inom dagligvaruhandeln. Har lyfts de 1dnga 6ppet-
tiderna fram som en forsvarande omstandighet nér det géller mojligheten att bygga
butiksverksamheten kring heltidstjanster:

Alltsa for de hdr smd butikerna dr det ju absolut nodvdndigt. Vi har
Oppet frdn dtta pd morgonen till nio pd kvdllen sju dagar i veckan, och
vi har tre hundra timmar i veckan att leva pd. Trehundra timmar pd
en heltid, det dr inte sd himla mdnga huvuden, nej, och det funkar inte.
[39 BC]

Deltidsarbete beskrivs pa olika sétt beroende pé var i organisationen man befinner
sig. Av flera butikschefer relateras deltidsarbetet till anstélldas behov och dnskemal
och beskrivs som en matchning med dessa. Enligt detta synsétt betonas att manga av
handelns anstillda inte vill arbeta heltid och att deltidsarbete battre stimmer dverens
med deras behov och livsstil.

En del har inte lika stora utgifter eller stora livsutgifter som andra /.../.
Och sd finns det ju de som inte orkar eller har /.../ fulla liv vid sidan
av med annat som de vill hdlla pa med. Jag kan inte se att man ska
tvinga ndgon att jobba heltid. [39 BC]

Deltidsarbete skildras som vél 1&mpat till den heterogena arbetsstyrka som sysselsétts av
handeln och vars behov i termer av 6nskad arbetstid sdgs komplettera varandra. Har lyfts
forekomsten av studenter och andra extraarbetare som endast vill arbeta fem timmar i
veckan eller en helg per ménad fram.

Ja, alltsd dels sd dr det ju de hdr som bara vill gd in och jobba extra,
som vill jobba en kvill i veckan eller en kvdll varannan helg eller
ndgot liknande. De vill ju inte jobba mer for de har ju ndagot annat vid
sidan, studier eller dr fordldralediga och bara vill jobba det hdr lilla
extra. Det dr ju den delen som bara vill jobba vildigt lite, sedan dr det
de som jobbar /.../ som tycker att det ricker och de far ekonomin att
funka och har kanske inte riktigt sma barn men dtminstone yngre barn
tycker att det liksom dr okej att jobba trettio timmar, men kan tinka
sig att jobba helg for att respektive gor det inte och da kan man lika
gdrna ldgga tiden ddr och fa lite mindre dagtid i veckan och har tid
med barnen dd istdllet. [40 BC]



De deltidsanstéllda beskrivs som ndjda med sin tjdnstegrad utifrén en prioritering
av andra virden i livet 4n forvarvsarbete, en 6nskan att dgna sin tid at annat, fa tid
med barnen under veckodagar eller att man inte har s stora utgifter att man behover
arbeta mer.

Nir det géller deltidsarbete i forhallande till att fa ut en 16n som gér att leva pa framhéller
flera personer att OB-tilligg under kvéllar och helger gor det mojligt att komma upp i en
rimlig 16n sa ldnge man &r flexibel med nir man arbetar:

Mdnga vill faktiskt jobba deltid. /.../ Krédver man att alla ska fa heltid
sd kommer man tvinga mdnga att jobba heltid som inte vill jobba
heltid. Sa linge det avtalet ser ut som det gor i handeln idag, ddr man
har sda bra OB-ersdttningar som man har, sd behéver man inte jobba
heltid for att fd ut en bra [6n om man kan tinka sig att jobba pd de hér
obekvdma tiderna. [40 BC]

Timmarna &r centrala for bade arbetsgivare och arbetstagare. Butiksanstillda beskriver
sin tillvaro som en stidndig kamp om fler timmar. Enligt dem ar deltiden snarare en fraga
om de arbetsvillkor som erbjuds inom handeln och som man maéste stilla upp pa for att
arbeta dér dn ett aktivt och frivilligt val.

Alltsa manga vill ju inte jobba deltid idag, utan mdanga vill ju liksom
upp timmar. Men inom handeln sd dr det ju... alltsd heltid inom
handeln finns ju inte. Sd att trettiodtta timmarna dr ju nere nu till
38,45 va, tror jag en heltid ligger pd nu. /.../ Och de skriver ju gdrna
inte kontrakt pa det, utan /.../ helst vill de ju bra skriva pa 20,25.

[41 sdljare]

En regionchef beskriver situationen for anstéllda med lagre tjinstegrad och dnskemaél om
mer tid som ett krigande”.

De som har jobbat ldnge har ju i stort sett heltid idag, plus minus
ndagon timme, men /.../ vi har ju fortfarande de som har tjugo timmar
pd kontraktet. Det dr ju tufft, det dr ju ett krigande dd for att kunna fa
ihop extra tider och sadana bitar. [37 RC]

4.3.3 Arbetstider och fluktuationer i nar och hur mycket man arbetar

Vid sidan av en hog grad av deltidsarbete berittar en butiksanstélld att arbetsvillkoren i
butiken utmairks av veckovisa variationer i arbetstid. Sa ldnge tjanstegraden upprétthélls
inom treveckorsperioder har arbetsgivaren ratt att anpassa antalet timmar utifran mal-
sittningen att ha optimal bemanning i varje givet 6gonblick.

Du ska ju ha trettio timmar i snitt, men en vecka kanske du bara
Jjobbar tjugofem timmar, sd kan du jobba dd trettionio en vecka och
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tjugo en. Nu dr det inte sd drastiskt, sd har inte jag pd mitt schema,
men de har rdtten till att gora sd, den schemalagda, eller kontrakts-
tiden vi har, den har chefen rdtt att ldgga ut pd ett visst antal veckor
bara timmarna halls inom ramen. [41 sdljare]

Det omfattande deltidsarbetet och variationer i arbetstiden fran en vecka till en annan
skapar en oséker tillvaro for de butiksanstillda. Den numeréra flexibiliteten innebér
en stdndig konkurrens med andra anstéllda om fler arbetstimmar. En butiksanstilld
vittnar om att konkurrensen skapar viss friktion mellan arbetskamraterna i butiken.
Arbetsforhallandena har ocksa konsekvenser for personalens mojligheter att planera
sin tillvaro. Krav pa att alltid vara tillgénglig, sta till forfogande och radsla att missa ett
tillfalle till extratimmar kan gora personalen ovillig att planera saker utanfor arbetet.

Aven butikspersonalens méjligheter till Iangsiktig planering paverkas av arbetsvillkoren.
Utsikterna att fa bostadslan forsdmras till exempel av om det &r svart att fa fast tjénst
med hog tjanstegrad. Detta ndmns av en butikschef som sdger att dagligvaruhandeln &r
en arbetsplats med goda forutséttningar sa lange arbetstagaren inte vill ta 14n eftersom
sddana inte sédllan forutsatter fast tjénst:

De som dr bra, som har rdtt stil de har alla forutsdttningar att
fortsdtta jobba, om man inte har det behovet att man har ett bankldn
pd en miljon som gor att jag absolut mdste ha en fast tjdnst, dd dr det
Jju svdrt, for att de vixer ju inte pd trdn. [39 BC]

En regionchef berittar dndé att det finns en véxande fOrstaelse hos personalen nér det
géller skiftningar i arbetstider mellan intensiva och lugna perioder i deras schema-
laggning. Att “man fér jobba lite mindre de lugna perioderna och lite mer kring de hér
tuffa veckorna” skildras som ett sétt att ’slippa ha in extra personal och slippa ta bort
folk” for att optimera sin bemanning.

Den samtidiga ambitionen att slimma organisationen och tillhandahélla en hog
serviceniva gor enligt en butiksanstilld deltid till en forutsittning for att orka med att
utfora arbetet med bibehéllen kvalitet:

Jag trivs nog med det jag jobbar hdr nu, nu ligger jag alltsd pd trettio
timmar i veckan ungefdr, sd att det tycker jag dr lite lagom sd ddr
faktiskt, eftersom man jobbar med mdnniskor, man mdste vara glad
och trevlig. [42 sdljare]

Butiksmedarbetaren menar att trettio timmar dr ”’lagom” om man ska kunna prestera ett
bra bemoétande.



4.3.4 Flexibilitet och konkurrens mellan olika personalgrupper

Den gemensamma turordningslistan har betydelse och tillimpas som ett anpassnings-
verktyg vid bade neddragningar i och nedlédggning av butiker, dd omplaceringar mellan
butiker blir aktuella. Aven i den ordinarie verksamheten utnyttjas turordningslistan, till
exempel som ett sétt att hantera anstilldas efterfragan pa fler timmar. Samarbete 6ver
butiksgranserna utgor da ett verktyg for arbetsgivaren att skapa flexibilitet i forhallande
till kundernas efterfragan samtidigt som man tillmétesgér anstélldas dnskemal. Om en
anstilld i en butik ddr man har problem med lag omséttning begér fler timmar kan hen fa
mertid i en annan butik inom samma turordningsomréde, beréttar en regionchef.

Har vi tufft i ndgon butik med omsdttning, och vi ser att vi har

ett overtal pd timmar sd har vi ju dven gdtt in och flyttat emellan
butikerna, sd att andra butiker runt omkring far hjdlpa till istdllet for
ndgon som begdr mer timmar. [37 RC]

Enligt regionchefen vallar detta tillvigagangssitt dock missndje bland personalen i den
butik som den utomstaende personalen kommer till for att arbeta extra:

Det dr ett javia stok, for dd anser ju de i butiken att de vill ha mer
timmar och sd. Men dd dr det ju faktiskt sa att facket dven dér gar

in gemensamt. Vi har tre butiker tillsammans, att de ska titta pd en
gemensam turordningslista, vem det dr som har rdtten till mer timmar.
Och att man fdr se det som en helhet, alla tre butikerna. [37 RC]

Turordningslistan ska enligt regionchefen avgora vem som har rétt till mer timmar. Och
frén foretagets sida forklarar man med stod av facket att de butiker som delar lista méste
ses som en helhet. Att facket dr 6verens med arbetsgivaren i frdga om tillimpningen

av den gemensamma turordningslistan menar regionchefen underlittar forfarandet i
forhéllande till personalen, som d& har storre acceptans for att man arbetar sa.

Foretagets verktyg for att skapa 6kad flexibilitet tycks sdtta olika personalgrupper mot
varandra i konkurrensen om arbetstid. Som i ovanstdende fall kan det handla om personal
frén olika butiker. I andra fall innebar tillvigagangssittet att olika personalgrupper inom
en och samma butik stidlls mot varandra. Detta intraffar exempelvis nér deltidsanstéllda
och extrapersonal konkurrerar om att kallas in pa extratider som uppkommer utanfor

det ordinarie grundschemat. En deltidsanstélld butiksmedarbetare sdger att man inte
missunnar andra fler timmar, men att dessa bor gé via den géllande turordningslistan,
nagot som inte alltid sdgs vara fallet. Nar turordningen forbigas till formén for
extrapersonal skapar det ett missnoje:

For att forut liksom sd var det inte sd svadrt att fa timmar ndr man ville
ha, och nu sa stramas det ju hela tiden och det finns inte, det finns
inte, det finns inte. Men dnda sd mdrker man ju att det smygs ju in
folk dndd. Sd vi som vill... jag dr ju ocksa en utav dem som vill ha lite
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mer timmar. Alltsd vi far inte timmar for att de sdger att det finns inte

timmar, men det plockas dndd pad de hdr extraarbetarna mera timmar,

att de liksom blir inringda samma dag. /.../ Sd pd sd sdtt tycker jag

att det dr sdmre idag dn vad det var forr, for da fick ju de som ville

ha timmar. Alltsd man fick ju néstan hur mycket som helst. Men sa dr

det ju liksom inte idag, utan dd far man ju sldass, alla far ju sldss for

att kunna fa det man vill ha. Och det dr ju vildigt sdllan man far det.
[41 sdljare]

Extraanstillda personer tror att deltidsanstidllda medarbetare tas in for att de uppfattas
som mer flexibla och som en smidigare 16sning dn de som ar schemalagda. Det ar enklare
att ringa upp nagon ur extrapersonalen som kryssat for att de ar tillgéngliga.

4.3.5 Schemalidggning och kundservice

For butikschefen kretsar en viktig del av arbetet i butiken kring schemaldggning. En
regionchef berittar att man arbetar “extremt mycket” med denna. Kunderna kréaver en
viss serviceniva, de vill inte sta i ko eller behova soka efter nagon att fridga om saker och
ting. Anpassning efter kundstrémmarna stéller stora krav pa de butiksanstillda i fraga
om flexibilitet med arbetstiderna. Enligt en butikschef 4r man inom handeln tydlig med
utgéngspunkten om att de anstéllda ska finnas i butiken nir kunderna &r dar, liksom med
att arbetet innebar en hog grad av kvills- och helgpass:

Man ska ju vara medveten om ndr man gar in och bérjar jobba i
handel, och det har vi nog varit vildigt tydliga med att vi dr till

for att vara pd plats ndr kunden behover oss, och dd dr det inga
guldscheman, det ska man vara vildigt klar over, det dr ju vildigt
mycket kvdllar och helger. [40 BCJ

En annan butikschef beskriver arbetet med schemaldggning i butik som ett svérlagt
pussel dér heltidsanstillda far variera mellan att arbeta ldngre och kortare dagar utifran
vad som for tillfdllet behovs:

Sd att det dr ett pussel. Och innan vi har varit 6verens om hur
schemat ska ligga, ndr vi har ndtt forstdelse for varandras situation sd
har det varit en resa, men nu tycker jag att vi dr framme. [39 BC]

Det beskrivs alltsd som “en resa” att fa alla parter att bli 6verens om hur ett schema ska
ligga och att skapa dmsesidig forstaelse mellan schemaldggaren och de schemalagda.

4.4 Framtidens bemanning

Intervjupersonernas berittelser tecknar en bild av handeln som en slimmad bransch dér
optimering av bemanningen star i centrum i varje givet dgonblick. Detta tema gar dven
igen nér intervjupersonerna ombeds resonera kring hur handelns bemanning kommer



att utvecklas i framtiden. En butikschef menar att den befintliga bemanningssituationen
inte tillater ytterligare personalnedskérningar och beskriver att man nétt en niva av
minimibemanning:

Sd ldinge vi inte kommer pd ndgot system med kassarobotar som l6ser
kassahanteringen helt sjilv, utan att det behover finnas en 6ver-
vakning pd det dn, sd ser vi inte det som att det dr mojligt som det ser
ut idag att skdra ner mer i personal, det kan jag... jag kan inte se det.
Utan vi dr pd ndgon form av minimumbemanning som det kdnns idag,
om inte det dr ndgra valdigt strukturella fordndringar med... ja, magi
som trollar upp varorna pd hyllorna eller nagot, jag vet inte. [39 BCJ]

Ny teknik sdsom sjélvutcheckningskassor tror chefer pa butiks- och regionniva inte
kommer att paverka bemanningen inom handeln, &tminstone inte inom nadgon néra
forestaende framtid:

Och den hdr sjilvcheckouten — tyvirr sd, det dr inget som vi sparar

personalkostnad pd, utan det dr mer service, det. Ja, innan man sdtter
upp den till en jdttehog andel, vilket dr jikligt svart, sd kostar det ndst
in till mer, utan det dr mer en ren service. [37 RC]

Tekniska 16sningar av detta slag beskrivs alltsd som en ren service gentemot kunderna
snarare dn som ett verktyg for att dra ned pa personalkostnader.

4.4.1 Overetablering inom dagligvaruhandeln

Pa fragan om vad intervjupersonerna tror om framtidens bemanning inom handeln
ndmner flera att det rader Gveretablering inom branschen. En vanlig uppfattning &r att
Overetableringen inom detaljhandeln sliter pa hela branschen och att den ar ett problem.

Sedan dr det ju for etablerat med butiker ocksd, sd att jag tror att hela
handeln éverlag tar rdtt mycket stryk. [41 sdljare]

En regionchef med erfarenhet av arbete vid flera av de storre dagligvarukedjorna lyfter
fram orsaker till och konsekvenser av dveretableringen. Hen liknar situationen inom
dagligvaruhandeln vid “kannibalism”, dér de stora kedjorna bdde konkurrerar ut sina
egna butiker genom att etablera sig i ndrheten av dessa och andra kedjors butiker.

Det dr ju overtalighet pd butiker, det dr klart. /.../ Utan det handlar
mer om /.../ konkurrensen, att det ploppar ju upp butiker hela tiden.
Sd det dr... just bade kannibalism med att vi 6ppnar egna Dagligvaru-
butiker i ndrheten av varandra, sedan éppnar A och B och C och
allting. /.../ Det dr en évertalighet, det dr jikla slit pa marknaden

hela tiden. [37 RC]
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Gemensamt for kedjorna i dagligvaruhandeln ar enligt denna regionchef att en betydande
andel av deras butiker gar med forlust och att acceptansen for detta ar relativt hog pa
grund av att man ser till marknadsandelar. I ett sammanhang priglat av kontinuerliga
butiksdppningar vill man ogérna stdnga en butik av rddsla att sldppa marknadsandelar till
en konkurrent och man &r darfor beredd att ge olonsamma butiker konstgjord andning
under lidngre perioder &n vad som annars skulle ha varit fallet.



Fallstudie Il: Nya kontrakt med
forandrade arbetsvillkor

Som foregaende kapitel visat kan omstéllningar i detaljhandeln innebéra att medarbetare
sdgs upp, men erbjuds omplacering till en annan arbetsplats inom samma kedja.
Omplaceringen dr ett sétt att erbjuda de anstédllda mojligheter att behélla jobbet, men
som den forsta fallstudien visar innebér det ocksa en fordndring av arbetsvillkoren. I
var andra fallstudie férekom liknande processer, med den skillnaden att uppségningen
inte foranleddes av att butiker stdngdes. Istéllet varslades medarbetare om uppsédgning i
en hel kedja med erbjudande om att s6ka nya tjanster inom samma butik, men med nya
arbetsvillkor.

Foretaget, som vi har har valt att kalla Hobbyland, 4r en kedja med butiker i hela landet
som siljer sdllankdpsvaror och utrustning for sirskilda fritidsintressen och produkter till
smaforetagare. Kedjan ar svenskdgd, och de flesta butikerna har relativt stora butiksytor
och &r beldgna pa sma orter eller i utkanterna av storre stiader. Foretaget omsétter runt 1,5
miljarder kronor per ar och cirka 20 procent av kunderna &r foretagare. Foretaget har dven
en betydande e-handel for sina produkter. Cirka 700 personer ér anstéllda vilket tidigare
okade till cirka 900 under hogsédsong.

I det hér kapitlet beskrivs den process som ledde fram till att foretaget beslutade att
dndra de flesta butiksanstéllda sédljares kontrakt, sa att deras sysselséttningsgrad
minskades. Vi beskriver ocksa hur forandringen genomfoérdes och hur medarbetare

och ledningspersoner uppfattade forédndringen i efterhand. Forst tar vi upp intervju-
personernas berittelser om vad som hént innan férdndringen och bakgrunden till
beslutet, sedan foljer en redovisning av vilka erfarenheter man gjort av hur féréndringen
genomfordes. Efter detta beskriver vi tiden efter forandringen och avsnittet avslutas
med de bilder av framtidens bemanning i kedjan och detaljhandeln som framkom vid
intervjuerna.

5.1 Fore forandringen

Beslutet om att genomfora en fordndring av personalens anstéllningskontrakt skedde
mot bakgrund av den historiska utveckling som funnits i kedjan. Detta avsnitt handlar
om hur intervjupersonerna beskrev foretagets historia, vilka forandringar som foregick
omstillningen och hur bakgrunden till beslutet uppfattades. Det rddde delvis delade
meningar om legitimiteten i beslutet, dess nddvandighet och skélen till beslutet.

Nér bakgrunden till beslutet beskrevs berittade intervjupersonerna ofta om faktorer som
det tidigare sortimentet av varor, personalomséttningen, anstillningsstrategierna och
dgarnas syn pa foretagets l1onsamhet. Intervjupersonerna, som ofta arbetat lange i kedjan,
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berittade att sortimentet hade varit stort och graden av specialisering hade krivt att de
anstéllda hade goda fackkunskaper for att kunna hjélpa kunderna. De personalansvariga
forklarade ocksa att foretaget dr speciellt eftersom manga av de anstéllda har jobbat dar
hela sitt arbetsliv och att personalomséttningen har varit och &r mycket ldg. Fore 2012
var majoriteten heltidsanstéllda och de som jobbade tillsvidare kompletterades under
hogsdsongerna med cirka 30 procent extrapersonal, det vill sdga tidsbegréansad personal.

I borjan av lagkonjunkturen 2008 koptes foretaget av ett riskkapitalbolag. Foretaget
skulle da goras mer 16nsamt och siljas, enligt flera intervjupersoner. Ledningen byttes
delvis ut mot representanter fran investerarna och alla butiker gjordes om enligt ett nytt
koncept sa att bland annat marknadsforingen utvecklades. I detta arbete forbattrades
butikernas skyltning sa att kunderna lattare kunde fa en 6verblick Gver de stora
varuhusen och léttare hitta bland alla olika varor. Kostnaderna analyserades ocksé

och flera stora forandringar genomfordes enligt intervjupersonerna. Exempel som

gavs var att distributionen effektiviserats, sortimentet minskats och fokuserats sé att
produkterna for sméaforetagare prioriterades. Ett annat sétt att minska kostnaderna var
att forsiljningsteknologin uppdaterats genom en 6kad mekanisering och férandringar
av servicen. Administrationen centraliserades och en personalneddragning gjordes i den
personalkategorin. Det var dock inte bara besparingar som gjordes utan 2012 ppnades
nagra nya butiker i storstdderna.

5.1.1 Ovintade forluster — personalkostnaderna granskas

Ar 2012 gick dock varuhusen med ovintad forlust, trots de forindringar som
genomforts. Marknaden for sdllankopsvaror befann sig i en lagkonjunktur, forklarade
intervjupersonerna i ledningen for foretaget. En 6kning av konkurserna inom denna
del av detaljhandeln med 24 procent noterades och samtidigt pekade kedjans egna “Key
Performance Indicators” (resultatmatt) i fel riktning:

Bakgrunden var ju att vart foretag blédde helt enkelt. Alltsa det var ju
ett minusresultat. [26 BC]

Intervjupersonerna i foretagsledningen beskrev situationen fore personalfordndringarna
som ohallbar. I jamforelse med andra liknande foretag anségs personalkostnaderna for
hoga:

Foretaget behéver ju inbringa ett resultat for att kunna fortlopa. /.../
Och personalkostnaden om man tittar pa Hobbyland procentuellt, lag
for hogt i forhdllande till ovrig bransch. [30 RC]

Aven butikscheferna beskrev att foretaget var i en situation dir nagot behdvde goras for
att forbéttra resultaten. Att ha for mycket personal i forhéllande till vad butiken tjinade
ansags dven vara negativt for de anstillda:



Jag vill ju jobba i en butik eller driva en butik som dr lonsam, att

man tidnar bra med pengar. Och dr det sd att vi inte har rdd att ha sa
mycket personal, dd mdste man ju anpassa munnen efter matsdcken,
sd dr det ju. Att jobba i en butik som har jéittemycket mdnniskor som
gdr och sa tjdinar man inga pengar i butiken. Jag menar, det gar inte,
det dr ingen som mdr bra av det. [24 BCJ

En annan butikschef beskrev ocksa att en fordndring varit nodvéandig for foretagets
overlevnad, men att beslutet om besparingar varit smartsamt:

Alltsd, ndr det ska sparas ner sd tinker man liksom pda sitt eget
vdlbefinnande, men man kanske inte ser till hela foretagets bésta for
att 6verleva. Det mesta av det som gors dr ju rdtt sunt tycker jag, dven
om det dr smdrtsamt. [26 BC]

Att dra ner pa bemanningen beskrevs som nagot som foretaget undvikit tidigare pa grund
av méanga néra relationer inom foretaget. Det overskott som foretaget genererat hade
anvints till att halla uppe bemanningsnivan:

Det dr ju sd att de har bemannat bort mycket av sin vinst och det var
en svdagerpolitik ddr man har haft lite svdrt att sdga upp folk for att
“han dr jag slikt med eller det dr min bror” eller lite sa ddr, mycket
ryggdunkande. Da dr det klart att kan man inte ta en massa obekvima
beslut for att man inte har ett féretag som gdr bra, sd ja, dad blir det
roda siffror. [19 BC]

Att "bemanna bort vinsten” var ett dterkommande uttryck vid intervjuerna bland chefer
och ledningspersoner.

5.1.2 Okade avkastningskrav fran dgarna - en konstruerad kris?
Flera anstillda i butikerna angav de nya dgarnas forvintningar pa hogre avkastning som
bakgrund till férédndringen, snarare dn en reell kris och hot mot foretagets 6verlevnad:

Det var vil for att foretaget skulle generera mer vinst egentligen. Vi
vet ju att vi dgs av ett riskkapitalbolag. [23 sdiljare]

Det dir vil en ren besparings- eller lonsamhetsfrdaga for foretaget och
for dgarna. De var inte néjda med resultatet, vad Hobbyland gav da,
och da dr det vdl enklast att plocka personal. [29 sdiljare]

Négra ifragasatte ocksa om personalkostnaderna var det egentliga skilet till det
daliga resultatet som foretaget redovisade. Manga menade att personalkostnaderna
problematiserades eftersom andra fordndringar var svarare att gora:
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Ja, bakgrunden till fordndringen dr ju Ionsamhet allra hogst upp,
dgaren vill tjdina mer pengar. Sa ddrifran sd rvinner ju kravet neddt

i organisationen pd att gora fordndringar. Och storst och snabbast
fordndringar och ldttast att fa in lite pengar eller vinst dr ju att kapa i
personalkostnader. [19 BC]

Istéllet for personalkostnaderna angav man délig forsiljning, priserna, sortimentet och
placeringen som exempel pé anledningar till den ldga 16nsamheten.

5.1.3 Behov av varierande scheman som féljer kundstrémmarna
Ledningspersonerna beskrev dock svarigheter med bemanningen, som inte enbart
berodde pa kostnaderna. En bakgrund till fordndringen var enligt dem att butikerna
haft svart att bemanna med personal pa ett sitt som foljde kundstrommarna. Foretagets
produkter ar till en relativt stor del starkt sdsongsberoende vilket leder till variationer i
forsiljningen under arets ménader. Detta var ndgot som den tidigare schemaldggningen
och bemanningsstrategierna haft svart att hantera, menade en regionchef:

Vi hade for hog bemanning, jimt bemannat under hela dret. Vi hade
ett schemaplaneringsprogram som inte fick riktigt till det ddr sdsongs-
behovet, utan det var lika mdnga timmar oavsett om man sdlde for
100 000 eller om man sadlde for 200 000. /.../ Det var vl just det hdr
att vi ville ha mer optimerad bemanning, sd att vi hade ritt personer
inne eller rdtt antal timmar inne ndr vi hade kunderna i butik. [30 RC]

Ledningen beskrev hur butikernas bemanning 2012 varit i behov av en fordndring sa att
fler personer arbetade i butikerna men med l4gre tjdnstgoringsgrad per person. Det var
viktigt att kunna halla 6ppettiderna, men dndé kunna minska bemanningen vid lagsdsong
och dka den igen vid hogsédsong:

Det handlade mycket om att se till att man har en rdtt anpassad
organisation i varje butik, och kombinera den organisationen utifrdan
de dppettiderna som man har. Vilket da i slutdndan ofta handlar
om att man, om man har fem stycken heltidsanstdllda i en butik,
sd behover man ha kanske dtta ansikten for att bemanna butiken
lokalt, men de dtta behover dd ha varierande sysselsdttningsgrad.

[27 Féretagsledningen]

Problemen att bemanna beskrevs sérskilt ha varit relaterade till langre 6ppettider. Men
svarigheten berodde dven pa tidigare neddragningar av personal, framfor allt tillféalligt
anstilld extrapersonal, noterade en regionchef:

Ndr vi hade som mest att sdlja kunde vi inte bemanna upp ndgot

egentligen, for det var ju inte bara min kdnsla, utan det var ju allas
kdnslor. Och till och med kanske under semester sd ersattes inte
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personal som gick pd semester for vi hade inte rdd att gora det, utan
Vi var tvungna att spara pengar. [21 RC]

I semestertider var det svart att ersétta ordinarie personal, &ven om kunderna dkade i
antal under samma tid. Personalspecialisterna och flera intervjupersoner i ledningen
ansag att en anpassning av personaltimmarna s att dessa béttre foljde kundflodena var
en del av den modernisering av foretaget som de nya dgarna genomfort sedan 2008.

Sammanfattningsvis: Oavsett de delade meningarna om orsaken till férandringen, kom
personalkostnaderna i storre fokus i borjan av 2013. De beslutade fordndringarna
innebar att alla butiker fick i uppgift att minska antalet timmar i de anstélldas kontrakt.
Samtidigt skulle det finnas mer flexibilitet nér det géllde antalet anstéllda som kunde
finnas i butikerna, en process som foretaget kallade for ”bemanningsoptimering”.
Genomforandet och vad som hande under tiden for denna fordndring i foretaget beskrivs
nirmare i ndsta avsnitt.

5.2 Under forandringen

For att kunna genomfora den beslutade fordndringen med minskat antal timmar

i de butiksanstélldas kontrakt var man forst tvungen att skaffa en 6verblick Gver

hela arets bemanningsbehov for varje butik. Innan férhandlingarna arbetade darfor
personalspecialisterna tillsammans med cheferna for att tdnka igenom olika tdnkbara
scenarier, beroende pa hur arbetstiderna minskades och scheman konstruerades.

5.2.1 Forberedelser

Personalavdelningen och regioncheferna analyserade forst grundbemanningen i kedjans
butiker. Detta arbete gjordes sedan dven tillsammans med butikscheferna och med hjilp
av ett nytt schemaldggningssystem som kopplades ihop med personalbudgeten:

Vi implementerade ett nytt schemaplaneringsprogram ddr man dd
enkelt och snabbt kan géra bemanningsplanering och se: sd hdr

ser det ut ndr vi ldgger upp ett ldgschema i grund, hur pass mycket
timmar har vi dd och sd att vi kan tillféra under de perioder da vi

har en hogre omsdttning? Och det systemet rdknar dven ut att du far
dygnsvilan och att du féljer alla de hdr fackliga paragraferna. [30 RC]

I systemet kunde tre—fyra olika typer av schemaschabloner konstrueras, utifran lag-,
mellan- och hogsdsong, i enlighet med arbetstidslagarna. Sedan férdelades schablonerna
ut pa varje vecka under ett ar och systemet rdknade ut sa att rétt antal timmar fordelades
pa varje person. En riskanalys gjordes ocksa i samband med att beslutet om personal-
neddragningar fattades, for att forutse effekterna, till exempel om Gppettider paverkades
eller risk for ensamarbete i butiken uppstod. Detta arbete kan ocksé ses som en for-
beredelse for genomfdrandet av personalomstéllningen.
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Enligt personalspecialisterna ledde forberedelserna och genomgéngen av scheman till att
manga butiker valde att dra ner alla anstéilldas tid till 75 procent av en heltidstjanst. Detta
innebar att minskningen av arbetstid skulle fordelas lika pa alla som jobbade i samma
butik. Nésta steg var att fordndringarna forhandlades med facket.

5.2.2 Foérhandlingar

Enligt ledningen handlade férhandlingarna om en omorganisation. Férhandlingarna
resulterade i att mer dn halften av alla anstillda erbjods nya anstéllningskontrakt, trots
att arbetstagarrepresentanterna varit emot fordndringen under férhandlingarna. En lokal
foretrddare i en av butikerna forklarade att beslutet varit omdjligt att paverka, eftersom
foretaget redan bestimt sig:

Alltsd, det blir ju en central forhandling ddr vart lokala ombud hdr i
X-stad, alltsa Handelsombudet, forhandlar med foretaget och jag har
fatt information. Jag var med pd det forsta motet lokalt hdr i huset och
dd talade man om vad man hade for krav och sa vidare och sa gick
det vidare. Jag kunde inte pdaverka det ett dugg, for de hade bestimt
sig bara. [29 sdljare]

I forhandlingarna foreslog Handelsanstilldas forbund att personal skulle sdgas upp pa
grund av arbetsbrist istillet eller att deltiderna skulle fordelas mellan butiker som lag
tillrackligt ndra varandra sa att personalen kunde pendla:

Ddr man hade flera butiker i ett avtalsomrdde, ddr man fran den
fackliga sidan ville att man skulle dela personen, sa att de skulle vara
i tvd butiker for att kunna behdlla sin sysselsdttningsgrad, och dd dr
problematiken att oftast har butikerna behovet samtidigt, och da dr
det svart att dela personen. [30 RC]

Enligt intervjupersonerna pa personalavdelningen togs omkring 15 procent av
forhandlingarna upp till central niva. Pa grund av tidigare fall i Arbetsdomstolen dér
fackforbundet forlorat vid liknande fordandringar, fanns det dock ingen mojlighet att
stoppa erbjudandena om nya tjanster med ligre tjanstgoringsgrad:

Och dd fanns det, om jag kommer ihdg rdtt, sd fanns hdr ju ett antal
fall dir Handels hade dkt dit. Sd att det fanns fall ddr de inte kunde
neka till 75-procentiga tjdnster. [19 BC]

Fackforbundets ombud hade forhandlat for att behalla personalens heltidstjénster.
Detta hade bemotts med argumentet om att heltidsanstédllning “inte 4r mdjligt i dagens
detaljhandel”, bland annat eftersom det skulle resultera i for mycket obekvam arbetstid
for de anstillda:



Facket vill ju ha heltid. Det dr ju deras paroll, att alla ska fa jobba
heltid. Men det gar ju inte att driva en butik dd. Da skulle heltidaren
fa jobba tre helger av fyra for att fd ihop det. Det gar inte liksom.

[24 BC]

Forandringen och resultatet av forhandlingarna innebar alltsé en ”hyvlingsprocess”,
som flera kallade det. Den resulterade i en ldgre "basbemanning” under ldgsdsong,
men med flexibilitet att hdja bemanningen med befintlig personal vid hdgsdsong sdsom
foretagsledningen beslutat.

Forhandlingarna innebar dock att de nya anstillningskontrakten ibland minskades
olika mycket mellan personer i samma butik, beroende pa anstillningstiden eller
sdrskilda overenskommelser. Undantag fran turordningsreglerna gjordes ocksé ofta for
bitrddande butikschefer och for anstdllda med sérskild hogskoleutbildning och ddrmed
specialistkompetens. [ nadgra butiker kunde personer som snart skulle ga i pension
diaremot ga ner mer i tid och ndgon tog tjanstledigt for studier. Det gjorde det léttare
for dem som var kvar i butiken att fa fler timmar i sina kontrakt:

Dd var det en som man kopte ut, han skulle nog fylla 63 tror jag, sd
han fick till han var 64, och sedan en som gick ner sjdlvmant, han gav
det forslaget sjdlv att gd ner till 50 procent. /.../ For att han ville ju
inte jobba helger, hans fru dr sd pass mycket yngre sd ddrfor sa sade
han att jag jobbar gdrna tvd dr till. Och det gjorde vdl att vi kanske
trodde att det héir kommer att klara sig, da kanske dom inte drar ner
ndagonting alls. [23 sdiljare]

I ndgra av fallen uppstod dock konflikter pa grund av att avstegen som sags som
favorisering av nagon eller nagra anstéllda. Ett exempel gavs dir den som erbjods att
bli undantagen frdn neddragningen énda ville fa ett nytt kontrakt precis som de andra
kollegorna for att slippa konflikter:

En av oss skulle fd jobba heltid och det hade vi redan rdknat ut att

det var M, alla andra skulle fi jobba 75 procent. Dd sade jag sa hdr:
dd berdttade jag for ombudet hur det var, att det finns ett A- och ett
B-lag. /.../ Da sade hon ’Jag vill att vi ska ha samma tid allihopa, om
det ska vara sa hdr.” /.../ Hon tog inte heltidstjinsten. [22 sdljare]

En regionchef beréttade ocksa att nér turordningen frangicks i en butik s& valde de 6vriga
i personalen att sluta i protest:

Vi skildes dt och fick ta det till en central forhandling. /.../ Det blev
som vi ville, och féljden blev att dom tva slutade. Den person vi lyfte
forbi turordningen stannade givetvis kvar vid foretaget, men dom
andra tva slutade. [21 RC]
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En butikschef betonade darfor att det var viktigt att dverenskommelserna som gjordes
i forhandlingarna tog hénsyn till att personalen skulle fortsétta jobba tillsammans efter
fordndringen:

Men det mdste ju dndd vara sd att jag frdgar personalen "Vad tror ni
blir bdst for oss alla, om vi ska kunna leva i ndgon form av harmoni?”
[26 BC]

Att alla som jobbade i butiken accepterade fordelningen av neddragningen och
forhandlingens resultat ansags alltsa viktigt for det fortsatta samarbetsklimatet.

I genomforandet av fordndringen och forhandlingarna spelade personalavdelningen pé
huvudkontoret en aktiv roll genom att skapa rutiner och checklistor, stodja cheferna i att
skapa turordningslistor och samordna sé att underlaget fér MBL-férhandlingarna var
riktiga. Personalavdelningen utbildade dven alla butikschefer i rutinerna och konsten att
genomfora svara samtal:

Jag fick vdldigt mycket stéd och hjilp av HR. Men jag fick ju prata

om fordndrings-U:et och hjdlpa varje person. Alltsd, man fdr inte
forglomma dom som driver det hogst upp. /.../ Sd det dr viktigt att
tdanka pd, for man ska orka hela vigen. [21 RC]

Regionchefen upplevde att stodet till cheferna och de som leder fordndringen var
viktigt, och latt att glomma. Svara samtal om neddragningsbeslutet var nagot som dven
regioncheferna fick stodja butikscheferna i, berittade en annan regionchef:

Det har varit mycket lyssna lyhort, stottande, ge tips och rdd.

Och stod till butikschefer som kanske har tyckt att det var jobbigt.

Dd kanske man hjdlpt till att informera medarbetarna i butik, sa

de har kdnt att de inte har varit ensamma utan att vi har gjort det
tillsammans. [30 RC]

Ledningen betonade att det var viktigt att butikscheferna fick stdd i arbetet att ge de svéra
beskeden till sina medarbetare.

5.2.3 An offer you can’t refuse?

Butikscheferna meddelade medarbetarna om erbjudandet med de forédndrade kontrakten.
Det var frivilligt for medarbetarna att acceptera fordndringen. Men de som tackade nej
blev dvertaliga och sades upp pa grund av arbetsbrist, eftersom inga heltidstjanster fanns
att erbjuda. Varje anstélld fick tre dagar pa sig att formellt ta stéllning till erbjudandet
om “omplacering”, det vill sdga det nya arbetskontraktet. Cheferna fick instruktionen att
informera de anstdllda pa en torsdag sa att de kunde tidnka pa erbjudandet 6ver helgen,
men inte pa en fredag eftersom de anstéllda i s fall skulle limnats ensamma efter



informationen. Detta anségs vara det bista sittet att bemota den initiala krisreaktionen
som forandringar av det hir slaget antogs leda till.

Négra av de anstéllda beskrev ndrmare hur de reagerat pa beskedet om att deras kontrakt
fordndrats. Den forsta reaktionen hos en anstélld hade varit tanken att det inte kunde
vara sant:

[BC] tog in oss ndgra stycken i grupp, sd var det nog. Han hade

fatt nagonting i datan som vi satt och tittade i, ddr det stod lite att
foretaget vill i stillet, ja deltidsanstdlla helt enkelt. Att man inte

soker om sitt jobb, for det ldter lite illa, utan i stort sett sd fick man
behalla sitt jobb men man fick gd ner dd i tid helt enkelt. /.../ Man
bara, ”jaha” liksom. Man tdnkte "kan det verkligen vara sd, kan det
verkligen hdnda sd?”” och det kunde det ju. [20 sdljare]

Manga anstéllda i butikerna beskrev ocksé att de efter beskedet varit skeptiska till om att
minskningen av timmar skulle fungera. De tyckte att det verkade omgjligt att butikerna
skulle kunna drivas med s lite personal:

Vi var nog vildigt avogt instéllda alla vi tre fastanstdllda. Vi dr ju
bara fyra stycken med butikschefen. /.../ Vad tinker foretaget pa? En
sddan hdr stor butik, hur ska det fungera? Sd tdnkte vi.  [25 sdljare]

De flesta anstéllda accepterade dock erbjudandet och ville jobba kvar i foretaget. Manga
beskrev att de forstod varfér man ville infora deltidstjanster och de ség heller inget
alternativ. En person uppskattade att hen fick behalla jobbet i butiken:

Ndr vi pratade, vi andra om det, sd sa vi: ” ja vad ska vi géra liksom,
det dr ju inte mycket att be for”. Sedan gick det lite rykten om att ”ja
vad dr alternativet?”. Alternativet dr ju kanske att en av oss andra far
ldmna. /.../ Jag kan ju kdnna sd hér att jag tycker det hade varit ett
trakigt alternativ och eventuellt da hade jag kanske legat risigt till, sd
jag sdger inte det for den delen, utan det dr klart att det dr ldttare att
driva butik med fler huvuden dn att ha kvar tre stycken 95 procentare.
[20 sdljare]

Att stanna kvar beskrevs ofta av cheferna som ett tecken pa lojalitet mot foretaget:
Handelsrepresentanten sade, den hér tuffingen dd vid en forhandling,
han sade att ni har ”dckligt lojala medarbetare”. Alltsd det dr jag

stolt over. [19 BCJ

Erbjudandet om reducerad arbetstid uppfattades alltsé pa olika sétt av medarbetare och
butikschefer.
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5.2.4 Omstéllningsstodet

De medarbetare som tackade nej till de nya anstdllningsvillkoren blev uppsagda med
hianvisning till arbetsbrist och erbjods omstéllningsstdd i enlighet med kollektivavtalet.
Aven de som valde att stanna kvar erbjods omstillningsstdd for att kunna hitta ett

nytt eller kompletterande jobb som kompensation for den reducerade arbetstiden.

En intervjuperson som gérna ville hitta ett annat heltidsjobb var mycket ndjd med
omstillningsstddet och coachningen. Den personen hade aldrig tidigare varit arbetslos
eller sokt jobb:

Jag triffade ju henne regelbundet, sa hon hjdlpte mig. Jag hade ju
aldrig skrivit CV i hela mitt liv. Jag har ju aldrig behovt séka jobb. /.../
Hon hjdlpte ju mig jittemycket. [25 sdljare]

Manga uppgavs dock ha tackat nej till coachning och stdd for att soka nytt jobb.
Négra forklarade sjdlva att de dnda ville vara kvar pd Hobbyland och déarfor valde bort
omstéllningsstodet:

Nej, vi ansdg vil alla tre att: “Nej, vi hinger kvar vid vart gamla”. Vi
hade inga ambitioner om att aktivt soka nytt sd att vi accepterade vdil
situationen. Sd vi har inte fdtt nagon coachning, vilket vi har blivit
erbjudna givetvis. [29 sdiljare]

Coacherna som jobbade med uppdraget forklarade att det &r svart for ménga att hitta
nytt jobb, sédrskilt pd mindre orter, vilket gor att de anstillda stannar kvar. Denna typ
av omstéllningsprocess ar dérfor annorlunda én vid vanliga uppségningar:

Pd mdnga smdorter ddr det inte finns sa mycket och det dr svart

att hitta ett nytt arbete, sd ndjer sig dom flesta med den hiir
tjanstgoringsgraden och har inte varit sd vildigt bendigna for att
jobba med omstdllning. Sd att det har varit ett ovanligt uppdrag pad det
hdr sdttet. [33 coach]

Coachningen kom dérfor ofta istéllet att handla om att ge faktaunderlag till beslutet
att stanna:

Det sdger vi alltid i vdara projekt, att ta det tillfillet i akt och ta reda
pd det hdr runtikring, och sedan sa efter kan du sdga, dd har du fattat
ditt beslut utifran vissa fakta som gor att jag har inga mojligheter

att ta tvd drs studier eller vad det nu kan vara. Utbildningar krdver

sd pass mycket forkunskap och sedan mdste jag komplettera mina
betyg eller vad det nu kan vara, men dom har dndd fattat ett beslut
utifrdn fakta. [33 coach]
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Att stanna kvar betraktades som en trygghet. En butikschef beskrev ocksa &lderns
betydelse, eftersom manga anstillda i butiken var i 6vre medelaldern:

Dom dr vil trygga med det dom har hir. Dom flesta har ju jobbat
ldnge hdr och det dr klart man har dnda tryggheten ndr man har
Jjobbat ldnge pa ett stille dn att gd helt ut och borja med ndgonting
nytt. /.../ Ndr man dr kanske 55 eller sd ddr och bérja gd ut och leta
nytt jobb eller skola om sig, det dr klart det dr inte helt ldtt.  [24 BCJ

Att sdka nytt jobb eller omskola sig ndr man har tio ar kvar till pensionen beskrevs alltsa
som svért och en anledning till att ménga stannade i foretaget, och dven tackade nej till
omstéllningscoachningen. Avgangsbidraget som betalades ut i form av ett engangsbelopp
beskrevs ocksé som litet och obetydligt:

Jag har jobbat hela mitt liv och fick 4 000 kronor. Det var skratt-
retande. [22 sdljare]

Sammanfattningsvis organiserades neddragningen av tjanstgoringsgraden i denna kedja
med stod och samordning frdn huvudkontoret, via regioncheferna och butikscheferna
som tillsammans forberedde och forhandlade med de fackliga ombuden. De fackliga
representanterna upplevde att de inte hade ndgon mdjlighet att paverka beslutet i de

olika férhandlingarna. Overenskommelserna innebar oftast att alla anstillda i en

butik berordes. Ibland gjordes undantag, antingen pa grund av behov av en sarskild
kompetens i butiken eller genom att de anstillda sjdlvmant gick ner mer i tid for att det
passade deras livssituation och underlittade for kollegorna. Omstillningsstodet beskrevs
huvudsakligen som positivt, &ven om coachningen for att soka nytt jobb hade lag relevans
for de personer som valde att stanna kvar i foretaget. Men hur paverkades deras liv och
arbetsvillkor av de foérdndrade arbetsvillkoren?

5.3 Efter forandringen

Négra av de mest omedelbara konsekvenserna efter neddragningen av antalet arbets-
timmar i butikerna var bade férdndringarna i schemat men dven det fordndrade arbets-
séttet 1 butikerna, som chefer och anstdllda beskrev. Detta hade dven konsekvenser for
individerna och for relationerna pa arbetsplatserna.

5.3.1 Att pussla och stilla upp
Efter fordndringen foljde schemat forsédljningens variationer, vilket gjorde att de
anstélldas arbetstimmar varierade relativt mycket mellan olika veckor och manader:

Jobbar man som deltidare sd far man jobba plus/minus fem timmar.
Alltsa, det innebdr att man kan jobba 25 timmar X antal veckor och
sedan kan man jobba 35 timmar X antal veckor, men pa heldret sd ska
det bli 30 timmar i snitt. [21 RC]
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En chef beskrev den hér variationen 1 antalet veckotimmar som en lek med arbetstiderna:

Sd enligt Handels avtal sa far vi vdl pd en deltid dra ner det fem

timmar tror jag det dr. Och sedan far jag héja dem fem timmar under

vdren. Sd ddr far jag ju leka med arbetstiderna for att fd ihop det.
[Ip19 BC]

Vid de tillfdllen néar personalen behovdes i storre utstrackning kunde ”grundschemat”
maximeras och de anstéllda erbjods ibland dven mertid, sdsom vid semestrar:

For nu dr det ju sd att med 75-procenttjinster som de sitter pd idag, sd
drar jag ju ner dem sda mycket jag far lov att géra under ldgsdsong och
under hégsdsong dra upp dem sd mycket jag far lov att géra. Fast nu
under semesterperioden sd kommer jag under en viss tid att anstdlla
dem till 100 procent for att annars fdr vi liksom inte ihop, vad heter
det, bemanningen under semesterperioden. [19 BC]

Mertid innebér att personal kan ringas in pa kort varsel efter att det ordinarie schemat har
meddelats en ménad i forvig. Mertiden innebér ocksa en extra ersittning for de anstillda.

De anstillda har tackat ja till mertid i stor utstrackning, beréttade intervjupersonerna.
Butikschefen trodde dock att det berodde mer pa lojalitet 4n pa den extra 16nen, trots att
de anstéllda blir tillfragade om extraarbete med kort varsel. De anstéillda beskrevs som
hjdlpsamma mot chefen, eftersom chefen var uppskattad:

Da fragar jag, "kan du jobba tvd timmar till eller kan du komma
tidigare, istdllet for att borja 10.30 kan du komma 09.00”. Och jag har
ett gding medarbetare som dr oerhort generdsa med att stilla upp. /.../
De har jobbat linge ihop och ganska tight. Jag dr en uppskattad chef.
Ja, jag forsoker sdtta in pd pluskontot och sa tar jag ut pa minuskontot
ndr det behovs. [19 BCJ

Att “stélla upp” kunde ocksé upplevas som ett sorts grupptryck frén kollegorna beskrev
andra. Att hjélpa till och jobba langa dagar var nagot som togs for givet for att alla skulle
kunna fa en sammanhéllen semester:

Alltsd jag tar ju for givet om jag och en till ordinarie jobbar hdr och vi
har en extra anstdlld eller sommarjobbare, eller tva har vi egentligen,
dad ska man ju bara jobba sex dagar i veckan. /.../ For har man sjdlv
formdnen och fd ha kanske tre veckor dd dr det tvd veckor man ska
jobba, da far man rdkna med att de blir tuffa, man far vara hér 09.00—
18.00 pd dagarna helt enkelt. Sd enkelt dr det. [20 sdljare]



De anstillda forklarade alltsé hur lojaliteten var riktad mot kollegor som behdvde
vara borta pa grund av sjukdom eller semester. Detta gjorde att man accepterade en
forsdmring av arbetstiderna.

5.3.2 Kanslighet, konflikter och tidsanvandning

Butikscheferna lade ocksé mirke till en annan konsekvens av den fordndrade beman-
ningen, ndmligen att det var absolut nodvéndigt att ersitta varandra vid franvaro och att
det kunde vara svart. Denna kénslighet beskrevs som en f6ljd av den nya flexibiliteten:

Ndr vi har moten och sadana saker, butikschefsméten och sdant, sa
mdste ju butikschefen ersdttas, for dom dr sadan stor del av beman-
ningen ocksd. Visst vi dr flexiblare, men kdnsligare. [21 RC]

Forutom att man behovde tillrdckligt manga personer, sa behévdes dven personer

med tillrdcklig kompetens i butiken. En anstélld papekade att extrapersonal bara kan
komplettera, man behover dven personer med ritt kunskap. Detta hade blivit svarare nar
nagon var borta:

Det dr inte ldttare att driva med ett skaft mindre. Blir det dd en
sjukdom eller man behéver ringa in, ja det blir ju bara firre personer.
Och det mdste vara dnnu vdrre ndr det dr ledighet och grejer, alltsd
dd forlorar man ju kunskapsmdssigt ocksad. [20 sdljare]

Manga intervjupersoner beskrev att pusslandet med schemat och fordelningen av mertid
till de anstéllda och till tillfélligt anstillda eller till personer med allmén visstid innebar
svarigheter eftersom olika intressen balanserades eller kom i konflikt:

Sen vdldigt tydligt fran var sida och dven fran den fackliga att, var
det extratimmar sd var det ju forsta tjing pd befintlig personal som
hade gdtt ner. Sa tycker det har funkat bra har det gjort. /.../ Saken
har varit till viss del att vissa har velat haft mer timmar men ibland
har man inte kunnat erbjuda for att man har behovt ett huvud till for
att fd ihop bemanningen. /.../ Ja, var det att man behévde ett huvud till
dd var man tvungen att ta in en extra in, som inte ldg pd fast kontrakt.
[30 RC]

En anstélld beskrev hur mertiden upplevdes som ett bollande med hennes tid, vilket
inkréktade pé fritiden och var slitigt:

Det tycker jag, att det dir inte mdnskligt. Alltsa, vi har ett liv vi med, vi
ska inte sitta och bollas med hur som haver. Jag sade det till min man:
“Det hdr dr den sdmsta sommaren jag har jobbat dverhuvudtaget
i hela mitt liv.” Jag har aldrig jobbat sa mycket i hela mitt liv. Och
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sedan kvdllar, jdattemycket kvdllar, helger extra och sdadana grejer.
Ndr jag var pa semester sd var det bara [suckar djupt].  [22 sdljare]

Flera chefer beskrev dock hur de tog hansyn till sina anstilldas behov i pusslandet med
schemat, &ven om butikens behov gick fore individernas:

Det mdste vara ndgon form av humanitet ocksd, att det dr ett humant
schema. Om man kan gora det sd man inte djdvias med folk. Kan

man ldgga ett schema som fungerar bra for butiken och bra for med-
arbetarna sda ska man géra det. Det ska inte vara att man sitter och
gor ett schema och det spelar ingen roll for butikerna om man skulle
dndra det sa det blir positivt for medarbetarna, att man dd dr rigid
och kér “Det ska vara sd hdr!”, man forséker anpassa. Sd klart dr
butiken viktigast for det dr den man dr hdr for att driva. [24 BCJ

Ovanstaende butikschef betonade vikten av att, om mojligt, ldgga scheman som fungerar
bra for medarbetarna dven om butikens drift dr viktigast.

5.3.3 Rotation, ensamhet och minskat engagemang

Forutom schemat och mertiden paverkades dven arbetsséttet i butikerna, berdttade man.
Manga beskrev att det blev svérare att specialisera sig pa ett ansvarsomrade, istillet
jobbade alla personer med alla arbetsuppgifter och produktomraden:

Alltsa alla maste géra allt, vilket har varit och dr kanske ett
spdnningsmoment. Om vi tar mig och Goran, vi kanske tycker det dr
lite roligare att jobba med dom " hdrda virdena”, och tjejerna kanske
gdrna tar dom mjuka, och dd blir det vil kanske att det blir eftersatt
pd dom mjuka och vice versa. /.../ Tajtar man dt det sa blir det ju
Spdnningar. [26 BCJ

Det var alltsa svart for alla att vara lika engagerade i alla arbetsuppgifter. Intervju-
personerna var dven samstdmmiga i att arbetet intensifierats och att det ibland blev
svérare att hinna med allt arbete. Flera beskrev hur vissa arbetsuppgifter fick prioriteras
och andra skjutas upp:

Man har forsokt att fa till for att fa mera rationella [arbetssdtt], som
att den billigaste produkten-X som vi sdljer mycket av, /.../ satte vi

pd framsidan bara for att slippa hantera den sjilva, utan det far
kunderna skota. Sedan kostar det ju ett svinn. Ja och det vet vi inte
hur mycket det blir i ar, men i fjol hade vi vdl totalt ett trepalligt svinn.
/.../ Ja, sd har vi tdnkt ocksad att har vi mindre tid i butik sd fdr det
kosta mer svinn, antingen att det stjdls eller att det dr Produkt-Y som
inte hinns med att skotas till exempel. [Ip19 BC]



Svinnet i butikerna 6kade, enligt intervjupersonerna, eftersom sa fa anstéllda fanns i
butiken samtidigt. Det gjorde det svart att se vad som hénder i de stora butiksytorna.
Vid de tider pé aret som forsiljningen gar ner minimeras alltsé timmarna istéllet i
butiken. Det dr dock aldrig mindre 4n tva personer som arbetar samtidigt, betonade
intervjupersonerna. En negativ konsekvens for arbetssituationen som beskrevs var dndé
de tillféllen dé anstéllda ldimnades ensamma i butikerna:

Sedan dr det klart att det blir tuffare ndr man dr fédrre. Ndgon sitter
och kor truck pa baksidan och lastar och nagon kanske dr pad lunch
och sd star en sjdlv i kassan. Sa blir det tidvis. Det kommer man

inte ifrdn. [24 BC]

Ensamarbete hade blivit oundvikligt vid de tillféllen d4 bemanningen var minimerad,
som en konsekvens av fordndringen. Ibland paverkade dven den minskade bemanningen
mojligheten att jobba med “merforsiljning™:

Sd finns det ju ingen chans ndstan att ta tag i en personlig for-
sdljning i det ldget, tyvdrr. Det funkar bitvis, det gor det, men man
kan inte ligga pd pd samma sdtt som man skulle vilja, det dr inte ldtt.

[20 sdljare]

Séljarna beskrev att dyra siljkurser upplevdes som bortkastade eftersom den teknik som
lardes ut krdver mer interaktion med kunderna, vilket ibland dr omdjligt nér det ar for lite
personal i butiken.

5.3.4 Butikschefen kompenserar och fyller pa

Aven butikscheferna beskrev att de efter fordndringarna gjorde mycket arbete i butikerna
och skotte administration pa 6vertid. De hoppade sjédlva in niar ndgon saknades eller det
behovdes fler personer utover grundschemat. Butikscheferna, som var de enda som alltid
beholl heltidsanstillningar, fick kompensera genom att ta ansvar for alla arbetsomréaden i
butikerna. Ingen annan var dar tillrdckligt regelbundet for att skota det helt sjélvstandigt:

Det dr ju betydligt tajtare. Man trdffas ju inte lika ofta som man gor,
sd dom hdr ansvarsomrddena blir ju mycket svdrare att hdlla, dd dr
det att man sjdlv som fdar kompensera. Jag kompenserar ju en hel del
med mig sjilv, jag far gd in och hjdlpa till och styra upp i omrddena.
[24 BC]

Just svarigheten att triffa all personal pa en gang for att kunna kommunicera om arbetet
lyftes fram av flera intervjupersoner:

Och sedan att man inte trdffar sina arbetskamrater sa ordentligt
som vi gjorde forut. Ibland kan det ta flera veckor innan man trdffar
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ndgon annan, pd grund av att schemat dr sa olika. Ibland kdnner man
att man inte har kontakt med all personal. [22 sdljare]

Tidigare traffades de butiksanstédllda ndgon géng i veckan, eftersom deras arbetspass
overlappade varandra, och informationen kunde kommuniceras lattare. Efter for-
andringen fick personalgruppsmoten istéllet organiseras efter stingningstid:

Vi har haft moten under affdrstid, men nu ska vi starta med moten

pd icke-affirstid, sd vi far en samlad grupp, for att fd en samlad
information. /.../ Nu dr det ju betydligt marigare att fa samma
information, eller ge samma information, samtidigt. [31 BCJ

Négra anstéllda beskrev hur de borjat kompensera genom skriftlig information till
varandra eller genom att ringa efter arbetstid till kollegorna:

Kommunikationen dr ju jdtteviktig, i och med att vi ndstan gar om
varandra hela tiden. Det dr ju sdllan vi jobbar alla tre. (—Hur gor ni
det da?) Lappar, Post-it! Ringer till varandra, faktiskt ocksd, pa var
fritid alltsd, i vdrsta fall. Om man kdnner att ” faan, nu glémde jag
detta, jag maste ta detta”. Dad ringer man till butiken ndr man dr pd
vdg hem och kommer pd att jag glomde det och det. [32 sdljare]

Séljaren kom ihdg det som behévde kommuniceras till kollegorna pé sin fritid och ringde
dé till dem som arbetade i butiken.

5.3.5 Svarare att fa ihop den personliga ekonomin

Foérutom konsekvenserna nir det gillde schemat, mertiden och arbetssittet i butikerna
berittade intervjupersonerna om de ekonomiska konsekvenserna for de anstéllda
individerna. Efter att de anstéllda pabdrjat sina nya kontrakt hade de ocksa ratt till
a-kassa, for de som betalat till en sddan sedan tidigare. Fackligt anslutna anstillda tacktes
dven av en inkomstforsidkring som kompletterade a-kassan. Det fanns dock svarigheter
med att “stimpla”, dels pa grund av karenstid:

Men det var ju karensdagar innan man fick pengar, och det var en dag
sd det var, i och med att man deltidsstimplade, sd det blev sju veckor
forst innan vi fick pengar, sda du kan ju tinka dig. [25 siljare]

Andra forklarade att det var jobbigt kinsloméssigt att gé till Arbetsformedlingen
och registrera sig som arbetslos, vilket krévs for att kunna fa ut a-kassan. En person
forklarade att hen hade svért att identifiera sig med att vara arbetssdkande:

Dir fick man ett mote med en sadan férmedlare som i stort sett skrev

in en bara for att man skulle stimpla da ju. Ja, det kéindes konstigt,
det kiindes inte alls riktigt sd ddr: alltsd det kdndes riktigt kymigt
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mdste jag sdga. Det var ju definitivt inget fel pd den killen jag pratade
med, sd det var ju inte det, utan det kdndes inte riktigt, ja fan jag dr
nog inte riktigt den typen. [20 sdljare]

Att vara inskriven vid Arbetsférmedlingen innebar ocksa bade administration och
arbete med att sdka jobb, dven for den som ansag att det var hopplost att fa nytt jobb eller
egentligen bara ville ha en kompletterande deltid:

Papper hit och dit: jag var pd informationsméte i tisdags och det
héinger ju over en hela tiden, det dr det ju. /.../ Ja, jag mdste soka jobb.
Och det dr ju det som dr det virsta. Vem anstdiller en 62-aring? Jag
kan inte séka 25 procent. Jag jobbar ju olika timmar olika dagar; jag
borjar 11 ndgon dag och ja, det dr olika varenda dag. [25 sdljare]

En komplikation fér dem som hamtade ut a-kasseersittning var att mertid dver en viss
niva var emot reglerna for a-kassan. Cheferna kunde da inte erbjuda mertid till dem som
stimplade:

Man kan ju inte deltidsarbeta mer dn upp till en viss procent, for dd
kan man inte stdmpla. Sd det blir lite krangligt for oss som arbets-
givare ocksd, man kan inte erbjuda dom. [21 RC]

For dem som jobbade extra gillde det ocksé att halla reda pa antalet timmar for att begéra
ritt a-kasseerséttning, nagot som beskrevs som svart:

Gar man upp ddr helt plotsligt sd blir det kanske inte att man jobbar

75, det kanske blir 78 eller nagonting, jag har inte rdknat pd det, ingen

aning. Overhuvudtaget dr det oerhért jobbigt att riikna sdadant hir.
[20 sdljare]

En av coacherna inom omstéllningsstodet menade att reglerna och den varierande
sysselsattningsgraden gjort att flera avstatt helt fran a-kassan:

Da skulle dom hadlla reda pa vilka dagar dom var inne och jobbade sd
att dom inte fick dubbel ersdttning. Ndgra blev dterbetalningsskyldiga.
Sd det spred sig rtt snabbt att det hdr var ingen bra idé. Sa dom
flesta struntade i det. /33 coach]

Valet mellan mertid och att stimpla beskrevs som svart, eftersom a-kassan innebar en
16nesdnkning medan mertid innebar ménga arbetspass pa obekvéama tider:

Jag tinkte att jag gor vil det for ekonomins skull med, och sd slipper
Jjag stdmpla dom fyra manaderna, sd det gjorde jag. Men det innebar
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att jag fick jobba ndstan varenda lordag och séndag. Det var ju
kontentan av det. [25 sdljare]

En fordndring av denna dignitet kravde alltsa uppoffringar och hade ekonomiska
konsekvenser for de anstillda. Detta var ndgot som ledningspersonerna som vi
intervjuade ocksa vittnade om.

5.3.6 En forman att vara hemma?

De betonade att de forstod att det var svart for anstillda som alltid jobbat heltid eller
nistan heltid att minska sin anstéllningsgrad. Samtidigt lyfte ledningspersonerna och
nagra av de anstillda fordelarna med deltidsarbetet:

Jag kan ju tycka att ’Fy Fabian va gott!”, om du dr 62, att ga ner till
75 och lev hellre lite sndlare och njut av livet du har kvar. Men sd kan
man ju inte gdrna sdga till nagon, men det dr ju ett jdttetillfdlle for
det. Men det dr en jikla skillnad om ndgon sdger till dig att du ska ga
ner till 75 eller du gor det sjdlv. /.../ Men vilken forman att kunna vara
hemma, kan jag tycka, for det dr vil det som dr problemet med livet,
att vi hinner vdl inte riktigt med. [26 BCJ

Mertiden och OB-tillagget ansags kompensera for mycket av den ekonomiska forlust som
de anstéllda drabbades av genom sankt sysselsdttningsgrad. Ett monster i intervjuerna
var att ansvaret for de ekonomiska konsekvenserna av den neddragna arbetstiden lades pa
individerna, som till exempel forvintades minska sina levnadsomkostnader eller skaffa
inkomstbringande ”bisysslor’:

Att ndr det gick ett tag sd, sa har man antingen kanske hittat nagon
annan syssla till det arbetet man har, eller sa har man klarat sig pd
befintligt. Det har varit vildigt varierat. I ett par av mina butiker
ddr vi har lagt ner, tror vi drog ner 20 procent av tre anstdllda som
jobbade heltid. Nu ndr tiden har gdtt 6ver sd tycker de att det dr skit-
skont, for nu har de tid att gd och trdna pd fridagen de fick, som de
inte hade tidigare. Sd att det, och de hade kanske haft det sd pass
bra ekonomiskt att de har klarat sig. /.../ Vi har ndagon som har kort
lite extra taxi, och har vart lite sana ddr bisysslor som kanske inte
varit ndgot fast utan lite [0st. /.../ Det dr vil en anpassning, i och
med att det tog ganska ldang tid innan de blev av med den lonen och
ersdttningen de haft tidigare, sd dr vdl vi alla mdnniskor ndagon form
utav overlevare sd att, man drar vdl ner pd lite utgifter och fixar

och trixar. [30 RC]

Aven de anstillda sjilva beskrev deltiden som en fordel och ansvaret for de ekonomiska
konsekvenserna som individens. Livsstilen kan anpassas och det privata pensions-
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sparandet Okas, tyckte till exempel en séljare. Fordelen ansdgs vara mer fritid och tid
med barnen:

Om man tittar pd varen, det dr jdtteskont: vi har ett lantstdille, jdtte-
skont att kunna dka ut dit och vara sjdlv, snickra, mala om och som
sagt, ndr det inte var sa mycket pengar det handlade om egentligen.
Det som man tinker pd sen, det dr ju pensionen. Det dr det att jag
pensionssparar mer. Jag dubblade pensionssparandet efter att jag
hade sett att jag mycket vil hade rdd. Sedan har man vdil lagt om
livsstilen lite grand, tar inga avbetalningar och sant; allt ska cashas
direkt. /.../ Att jag kan hdmta barnen mycket tidigare. [23 sdiljare]

Négra anstéllda uttryckte dock ett starkt missndje, oro och frustration dver de
ekonomiska konsekvenserna. En person var orolig for sin framtida pension, och sag
de fortsatta konsekvenserna av forandringen pa foretaget i sitt eget liv:

For det hdr paverkar ju allt! Min pension, allt. Jag har ju bara 10 dr
kvar till pension, ska jag jobba 85 procent eller fa ga ner dnnu mer i
tid, som jag kdnner det kommer vi sdkert fd gora, sa da blir pensionen
urusel. Den dr ju redan ddlig pd grund av att man har varit hemma,
fordlder och sana grejer. [22 sdljare]

Samtidigt beskrev andra anstillda konsekvenser utdver de ekonomiska. Identiteten
paverkades av att bli deltidsarbetande. Det beskrevs som nagot onormalt:

Personligen dr jag ju 50 ar gammal och gd ned till 75 procent det
kénns ju kanske lite mdrkligt ocksd. /.../ Men det kdndes lite dd, “men
herregud ska man bara jobba, ja det har jag ju inga kompisar som
gor”, tdankte jag ndstan, lite sd dr det ju. Jo, det har jag i och for sig,
min [partner] jobbar 75, hen dr ldrare och jag har vdl ndgra andra
som gor det kanske med, men det normala dr vdl inte riktigt att man
gor det. [20 sdljare]

Att arbeta deltid beskrevs dndé som mer normalt i detaljhandeln, jamfort med andra
sektorer, och mer normalt for kvinnor dn for mén:

Det hdr hade ju inte varit aktuellt om det hade varit ndgon industri-
arbetare nagonstans eller, ja det finns vdl, men jag menar det dr ju

sd kdnsligt att prata om sddana grejer dd, det dr ju precis som att,

ddr kan det ju inte vara sd, det kan ju inte vara bilmekaniker bort pd
Rejmes som jobbar deltid, vad dr det for fel pd dig sdger de ju da. /.../
Det dr en annan jargong i det hir med handeln. [20 sdljare]
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Flera butikschefer och regionchefer forklarade ocksa att det hade det blivit svarare att
rekrytera mén till foretaget med deltidstjénster istéllet for heltid:

Det blir lite mer kvinnor nu. /.../ Vi kanske inte dr lika attraktiva
pd arbetsmarknaden f6r mdnnen, ndr man gar ut och soker en
50-procentig tjidnst. /.../ Det beror ju pd att mdn inte vill jobba 50
procent. Kvinnor kan tycka att det kan funka med tanke pad att man
kanske fortfarande av gammal hévd tar storre ansvar i hemmet.

[21 RC]

Att rekrytera mén till deltidstjanster ansdgs ndrmast omojligt. En butikschef beridttade om
sina erfarenheter att bara kvinnor sdkte de nya deltidstjansterna, niar dessa blev lediga.
Loénerna inom handeln beskrevs ocksa som avskrickande for mén:

Om jag séker ndgon tjdnst eller sd, sd dr det ndstan bara tjejer som
soker. /.../ Alltsa, herrar har nog i regel heltid, och sedan tror jag det
i handeln dr ddligt betalt, mindre bra betalt kanske man ska sdga.

[26 BC]

Overhuvudtaget ledde den dkade andelen deltid i kedjan till att fler rekryteringar krivdes,
menade en chef:

Sedan dr det ju som sd att vi kanske tar in tvd stycken istdllet. /.../
Mer rekryteringar till kortare tid det har blivit en foljd av det. [21 RC]

Istdllet for att rekrytera en person med ett kontrakt med ndrmare heltid sé rekryterades
tvd med sma deltider. Men da uppstod merarbete med att rekrytera flera personer och
sannolikheten att de nyrekryterade dnda letade vidare efter jobb med hogre syssel-
sattningsgrad 6kade ocksé.

5.3.7 Besviken lojalitet och uppgiven kritik

Efter neddragningen forvéantade foretagsledningen en hdgre personalomsittning. De
beskrev ocksa en oro for att personer som blivit missndjda med sina arbetsforhéllanden
skulle komma att prestera simre, 4ven om inga sddana tecken setts nagra manader
efter neddragningarna verkstéllts. Efter fordndringen hade foretagsledningen foljt
sjukfranvaron, som forst 6kade ndgot men sedan étergick till tidigare nivaer. Personal-
undersokningar har ocksa varit en del av uppfdljningen. Stimningen beskrevs som
forhallandevis god i butikerna, efter att de forsta reaktionerna lagt sig. Besvikelsen
riktades mot hogsta ledningen, medan trivseln pa arbetsplatsen ansags god och
avgorande:

Det handlar om lojalitet, men det handlar ocksd om att man trivs
kanske vildigt mycket med det man gor, trots allt. Aven om det dir



“pissigt” emellandt och man tycker mycket om hur foretaget agerar
och sd vidare, sd trivs man vildigt bra. [19 BC]

Samma butikschef uttryckte en bitterhet riktad mot dgaren och menade att det forbattrade
resultatet for foretaget tagits frdn de anstélldas loner:

Det jag ser som dr bra det dr ju egentligen att vi gdr dgarna till motes,
det dr ju att vi har ju javligt bra siffror. Men annars for de anstdllda
har de snott 25 procent av den lonen och lagt i deras pott. Det dr ju
det som har gjort att vi gor ett riktigt bra plusresultat. Sd ser jag det.
[19 BC]

Hénvisningar till LAS och kollektivavtalet gjordes. LAS och kollektivavtalet rimmade
daligt med fordandringen som foretaget gjort, tyckte en anstélld:

Som summering av det hir med neddragningar sd dr vi ju otroligt
forvdnade att man har lyckats forhandla pd detta vis. Det finns ju en
klar och tydlig lag om uppsdgning och hur det ska ga till och vem som
sist och minst ska ha och far ta den smdllen. Men det har man dd pd
ndgot jikla vis forhandlat bort och det tycker jag dr jittekonstigt for
det stdr ju i vdra avtal. [29 sdiljare]

Flera respondenter beskrev fortroendet for facket som lagt efter fordndringen. Att
fackforbundet accepterat neddragningen gick emot bilden av att facket stod pé de
anstélldas sida. En person hade 6nskat mer protester och motstand:

Dom bara godtog. Och det tycker jag dr lite konstigt med facket, att
man godtar. For mig kéinns det att facket ska vara for oss, och som
talar om “Halld, dom kan inte gd ner sd mycket i tid. Ndgon mdtta far
det vara liksom.” For det hdr paverkar ju allt! [22 sdljare]

Denna anstéllda hade fore fordandringen trott att facket hade mer att std emot vid
forsdmringar i arbetsvillkoren. Utan starka representanter kéinde sig personen
maktlos och ansvaret for de negativa konsekvenserna av forandringen lades delvis pa
fackforbundet:

Som arbetstagare sd kinner man sig maktlos, for det gér man ju. Du
har ett fack som man tror pd ska hjilpa en, men som tycker att "Det
dr bara anta erbjudandet och varsdgod och ta 75 procent eller 85
procent. Vi gor ingenting mer, vi sdger bara ja och amen.” Sa facket i
sig tycker jag har lite skuld i hur det ligger till. [22 sdljare]

Bilden av att fackforeningen forsvarade heltider hade foréndrats efter foretagets
fordndringar, forklarade en annan anstélld:
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Hur dn man vrider och vinder pd det sd satte sig facket inte mot

det hdr heller. Sd forr sd var det ... det var ju det storsta att alla ska
jobba 100 procent om dom vill, och det har dom ju tummat ordentligt
pd idag. [23 sdljare]

Att avgangsvederlaget uppfattades som lagt kopplades dven samman med en besvikelse
over att fackligt medlemskap inte lo6nat sig. En av de anstéllda hade dérfor lamnat facket.

Sammanfattningsvis beskrevs konsekvenserna av de fordndrade arbetskontrakten vara en
mer flexibel men samtidigt mer utsatt och pressad butiksverksamhet. Schemaldggningen
fordndrades, i enlighet med planerna, sé att arbetstiden varierade mellan lag- och hog-
sdsong. Vid oforutsedda forsiljningstoppar eller personalfranvaro kompletterades dven
grundschemat med foretrddelsevis mertid for den ordinarie personalen eller i andra hand
anviandning av visstidsanstilld sdsongspersonal. Den ordinarie personalen tackade ja till
mertid av ekonomiska skél, for att slippa ta ut a-kasseersittning och/eller for att stodja
butikschefen och kollegorna. Butikscheferna kompenserade ocksd mycket med egen
arbetstid pa sin fritid. Arbetssittet fordndrades ocksa i butikerna s att specialisering
inom ett sdrskilt ansvarsomrade minskade, de anstdllda hade svart att traffa varandra
och kommunikationen blev istillet skriftlig eller skedde efter arbetstid. Ménga beskrev
ekonomiska konsekvenser for de anstdllda, men ansvaret for detta forlades ofta till
individen. Slutligen beskrevs hur arbetskraftens sammanséttning gér mot en storre andel
kvinnor och att fortroendet for hogsta ledningen, dgarna och facket minskat.

5.4 Framtidsbilder

Vid intervjuerna berédttade manga av intervjupersonerna hur de ség pa framtiden for
foretaget och detaljhandeln. De teman som togs upp géllde konkurrenssituationen,
betydelsen av kundmotet och deltidens roll i branschen. Négra lamnade &ven forslag
pa forbattringar.

5.4.1 Konkurrensen fortsatter — kapplopning mot botten?

De flesta trodde att konkurrensen p&d marknaden kommer fortsétta att vara en utmaning,
vilket anségs pressa foretagen till minskad bemanning. En chef nimnde till exempel en
undersdkning som visat att Sverige har butiker som motsvarar behovet hos fler &n 80
miljoner invanare:

Jag tror desto fler aktorer det kommer pd marknaden desto mindre
personaltithet blir det i alla butiker. /.../ Om det var bérjan pd
90-talet eller nagonting sa hade vi vdl butiker fér 80 miljoner
invdnare, och jag tror sdkert att det dr dnnu vérre nu, om jag ska vara
drlig, for jag tycker det har éppnat fler och fler butiker. [21 RC]



Att orka bira sina kostnader ansdgs viktigt, men for framtiden &r det avgorande att
oka volymen. En butikschef trodde att botten var nadd i frdga om besparingar pa
personaltimmar:

Jag tror ju att man har ndtt ndgon slags personalbotten. Det finns
inget mer att hdmta, ddrfor sd tror jag det dr inte sd hemskt ldtt att
fordndra ldngre. [26 BC]

Den enda konkurrensfordel som butiker kommer att ha kvar nér alla kostnader och
priser pressats s& mycket det gér, kommer istillet vara kundbemoétandet, trodde en av
butikscheferna:

Men det blir firre och firre i butikerna som arbetar, och storre och
storre belastning pda dom som jobbar, och det stdlls hégre och hogre
krav pd dom som dr i butiken, for det dr egentligen inte priset, det dr
inte sortimentet som man konkurrerar med egentligen, utan det dr ju
kénslan och bemétandet egentligen. [21 RC]

En anstélld betonade istéllet betydelsen av att ha rétt varor och produkter, som foljer
kundernas intressen och trender i samhallet. InkGparnas roll betonades.

5.4.2 Kundupplevelser, standiga forandringar och e-handeln

En del i att kunna bemota kunderna béttre och skapa en positiv kundupplevelse kan
vara butikens ldge, menade en anstilld. Hobbyland hade méanga av sina butiker i mindre
attraktiva omréden, sdsom industriomraden, eftersom stora ytor krivdes. Bilden av det
moderna och framtiden var att detta férde med sig nackdelar for forsdljningen:

Det dr ju historiskt sett ocksd sa att mdanga av vdara butiker ligger sd.
/.../ Dd byggde man sddana hdr fullskaliga anldggningar gdrna pd

ett industriomrdde och det skulle vara stora ytor for de skulle kunna
kora hit och grejer. Det dr klart att det inte dr helt optimalt till dagens
forsdljning, det dr det ju inte. Alltsd vi behéver en stor yta med tanke
pd att vi far hem jdittemycket [varor], sd vi behover verkligen finnas i
ytteromrdden. [20 sdljare]

Med tanke pa den minskade bemanningen hade det ocksa varit mer optimalt att kunna ha
mindre butiksytor, men det dr svart att minska ytorna nér varorna tar sé stor plats.

Intervjupersoner i foretagsledningen menade att detaljhandeln genomgér stindiga
forandringar och kommer darfor att fortsitta sd. Bemanningen dr en viktig del men
dven fordndring av teknik och forséljningskanaler kommer troligen att ske. Den egna
nithandeln forutspaddes kunna utmana de traditionella butikerna inom kedjan:
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Men nu dr vi med pd ndthandeln, vi hdller pd att utveckla den dir, sa
vi har ju en néthandel sjilva ocksa. /.../ Jag tror butikerna kommer att
bli drabbade. [24 BC]

En anstilld trodde att de mindre 16nsamma butikerna kommer behdva avvecklas, framfor
allt de mindre enheterna.

5.4.3 Deltiden fortsatter — en kvinnodominerad bransch

Oavsett fordndringar och trender i konkurrens, produkter och kundbemoétande sé

trodde de flesta att deltidsanstéllningar skulle fortsitta att dominera i detaljhandeln. En
regionchef lyfte fram den fortsatta betydelsen av flexibilitet i bemanningen for att kunna
ticka schemat:

Jag tror nog sd som det dr gjort, att heltidstjinsterna blir sikert
farre, for flexibilitetens skull. Framfor allt ndr det dr mindre butiker
ddr man behéver ha ett antal medarbetare for att kunna fd ihop

ett schema. [30 RC]

Att ha rad att ha heltidsanstéllda kréver en mycket stor omséttning for varje butik,
menade en chef. Det ansag hen var osannolikt:

Vi kommer ju inte tillbaka till vad det var innan, ndr de hade
100 procent eller ndr jag borjade hdr. I sddana fall mdste vi 6ka
10 miljoner och det gor vi inte. [19 BCJ

En ledningsperson betonade att framtiden kommer innebéra en hdgre personal-
omsittning, eftersom ménga som arbetar deltid 4r unga och/eller pa vig till ett annat
yrke och karriér:

Men deltidspersonal dr ofta kanske da att man dr i borjan av sin
karridr, man kanske dr student som vdiljer att kombinera studier med
arbete, och det dr ju det manga som kommer in i vdrt foretag eller i
retail pd deltid. Givetvis det finns ju mdnga goda exempel ddr man
gor karridr och far ett bra jobb och heltid och sa vidare. Men det finns
ocksd exempel pd dir man aktivt viljer att vara deltidsanstdilld. Men
det dr klart att deltidarna, ddr dr det ju ett hégre omsdttningsflode pad
den personalen dn heltid. [27 foretagsledningen]

Flera personer forutspddde att detaljhandeln kommer att bli alltmer kvinnodominerad.
Det blir en bransch for unga och de som maéste eller kan leva pé en deltidslon:

Till slut sa kommer det bli ett kvinnodominerat yrke. /.../ Ja, f6r om

du ser en platsannons, da stdr det 50-75 procent. Det dr ingen som
soker om man inte dr i akut behov, for folk vill ha 100 procent. /.../
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Ensam sa kan du ju inte leva pd en 50-procentlon. Det gar inte. /.../
Och tar du in yngre dd kostar dom inte mer i OB om dom jobbar kviill
till exempel. [23 sdljare]

Det ar ett misslyckande for fackférbunden om handeln blir kvinnodominerad och

deltid blir normen, tyckte en anstilld. Att Hobbyland genomfort sin neddragning av
arbetstiderna sags som ett exempel pa en tendens som forekommer i hela branschen, dar
fackforbundens visioner om heltidsarbete motverkas, sarskilt for kvinnor:

Handels dom strdvar ju dndd efter det att kvinnor ska fa jobba heltid
och sdnt, och dndd hdnder det ingenting. Det dr ju inte bara Hobby-
land, for det dr ju fler foretag som har gjort likadant. [25 sdljare]

En chef bekymrades av utvecklingen eftersom deltiderna 6kar klyftorna i samhéllet:

Alltsa om jag gar till mig sjdlv sd forstar jag inte riktigt hur, men det
dr ju sd att man rdttar ju mun efter matsdcken, jag forstdr inte hur jag
skulle kunna klara mig pd en deltid, ekonomiskt. Och da har jag dnda
lite bdittre lon dn vad de andra har. /.../ Och, vad heter det, jag tdnker
att ju fler deltidare vi far, desto storre blir ju ocksd klyftorna mellan
de rika och de fattiga. [19 BC]

Butikschefen hade svért att forsta hur de anstillda klarar sig pa en deltidslon och skulle
aldrig sjilv vilja ha ett sddant jobb. Sammanfattningsvis visade intervjupersonernas
framtidsbilder pa en utveckling inom bade kedjan och hela detaljhandeln som liknade
mer av den typ av fordndring som foretaget genomdrivit. Prognoserna for framtiden
inneholl en fortsatt press pa laga personalkostnader, fler deltider, en 6kad andel kvinnliga
och unga anstillda med storre personalomséttning och ett behov av satsningar pa ékad
vinstmarginal som resultat.
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Omstélining | detaljhandeln
enligt parterna

I foregaende kapitel gjorde vi en djupdykning i tva fall med omstillning inom detalj-
handeln. I foljande kapitel ska vi titta ndrmare pa hur arbetsgivarorganisationer, fackliga
foretrddare och omstéllningscoacher uppfattar omstéllning i detaljhandeln och hur de
beskriver sin egen roll i omstéllningsarbetet. Vad driver omstéllning i detaljhandeln?
Vem fattar beslut om omstillning? Nér och hur genomférs omstéllning? Hur involveras
fackliga foretrddare och hur informeras de anstéllda? Och vilka konsekvenser far
omstéllningsarbetet ur partnernas perspektiv? Kort sagt, hur utvirderar parterna sin
egen omstillning i detaljhandeln?

Samverkan mellan arbetsmarknadens parter dr som tidigare ndmnts en av grund-
forutsittningarna for den svenska modellen. Arbetsritten bygger pa och understddjer
overenskommelser mellan parterna. Reglering med hjilp av kollektivavtal har en lang
historia. Under 1900-talets forsta decennium forekom flera forsdk med att upprétta en
lagstiftning for reglering av anstéllningsavtal och reglering av hur uppségningar skulle ga
till, men inga av dessa forsok var framgangsrika. Istéllet reglerades uppségningar genom
kollektivavtal. Ett viktigt steg mot starkare anstéllningsskydd togs 1964 nér ramavtalet
mellan SAF (arbetsgivareforeningen) och LO (Landsorganisationen) modifierades.
Direfter kridvdes det att arbetsgivare skulle ha en saklig grund for uppsdgningen.
Konflikter om uppsdgningar kunde hinvisas till arbetsmarknadsstyrelsen for avgérande
och arbetsgivare som brot mot reglerna kunde botlaggas. Regler for uppsidgningstid och
principer for i vilken ordning anstéllda skulle véljas ut for uppségning vid kollektiva
uppsdgningar introducerades ocksa i detta avtal. I mitten av 1970-talet inrdttades

de s4 kallade Aman-lagarna: lagen om anstéllningsskydd (LAS) (1974), lagen om
arbetsframjande atgérder (1974) och medbestimmandelagen (MBL) (1975). Dessa lagar
utgjorde en vindpunkt i den svenska arbetsmarknadens historia, eftersom de inforde

en grundldggande begrinsning i arbetsgivarens frihet att leda och fordela arbetet och
innebar en avvikelse frén traditionen att reglera arbetsmarknaden via kollektivavtal.
Lagarna ér generella och géller for alla arbetsgivare oavsett storlek. Vissa undantag kan
goras i samband med arbetsbrist i mindre foretag, dir nyckelpersoner kan undantas fran
turordningen.

Alltsedan inférandet av Aman-lagarna har det forekommit olika uppfattningar om deras
tilldimpning och konsekvenser. Arbetsgivare har & ena sidan riktat kritik mot reglerna
som de menar ar allt for begransande och rigida. Framfor allt har kritik riktats mot
turordningsreglerna som de i vid mening menar férhindrar foretagens majlighet att
sdkerstilla en kompetent arbetskraft och god konkurrenskraft. Arbetstagarorganisa-
tionerna, & andra sidan forsvarar arbetsratten som de menar siakerstéller rattvisa och
trygghet for de anstéllda. Det finns inte utrymme i den hér rapporten for att redogdra for



de olika argument som framforts i den offentliga debatten om den svenska arbetsrétten.
Det dr ddremot viktigt att pdpeka att nér lagarna ska tilldmpas i praktiken 4r det ofta ett
mer pragmatiskt forhallningssitt som forekommer mellan parterna. Parternas foretradare
ar vél insatta i regelverket och vilka l6sningar som finns tillgéngliga. Det finns ocksé en
lang historia av dverenskommelser och erfarenhet att luta sig mot. Samtidigt finns det
ofta en medvetenhet om att det man gor i nutid far konsekvenser for framtiden, det vill
sdga om den ena parten agerar pa ett oschysst sétt blir det svarare att hantera framtida
forhandlingar och bada parterna &r darfér mana om att virna en konstruktiv dialog och
samverkan. Darmed inte sagt att det kan forekomma avvikelser fran den allménna bilden
om samverkan mellan parterna.

I varje sektor och avtalsomrade forekommer slitningar och konflikter om hur arbetsritten
ska tillimpas och hur olika verksamheter ska kunna inforlivas inom en och samma
avtalsram. Detaljhandeln &r inget undantag. Detaljhandeln &r inte bara omfattande. Det

ar en sektor som innehaller ménga olika typer av verksamheter med olika forutsittningar
och anstdllningsforhallanden. Ménga arbetsplatser 4r sma och drivs av enskilda narings-
idkare. Men det finns ett 6kande antal kedjor som verkar dver hela landet samtidigt som
riskkapitalbolag i 6kad utstrickning investerar i butikskedjor. Denna variation skapar en
utmaning for parterna.

I foljande kapitel ger vi exempel pé de olika tillfdllen under omstéllningsprocessen dér
parterna &r involverade. Analysen fokuserar pa hur fackliga ombud, representanter fran
arbetsgivarorganisationer och jobbcoacher redogdr for och beskriver omstéllningsarbetet
i detaljhandeln i forhallande till arbetsrattens utgangspunkter. Kapitlet baseras pa
intervjuer med representanter frén arbetsgivarforeningarna Svensk Handel och KFO,
arbetstagarorganisationerna och fackforbunden Handelsanstélldas forbund och Unionen,
samt jobbcoacher vid omstéllningsorganisationer som anlitas via omstéllningsavtalet.
Eftersom representanter fran arbetsgivarorganisationerna varit mer aterhallsamma med
att vara villiga att stélla upp pé intervjuer, har analysen en viss tonvikt mot de fackliga
foretrddarnas beskrivningar. Vi har forsokt att gora en avvigning s att det ena eller
andra perspektivet inte far dvervikt i analysen. Analysen inleds med hur parterna
uppfattar det som ligger bakom arbetsgivarens beslut om att genomfora ndgon form av
omstéllning.

6.1 Drivkrafter till omstallning

Lagen om anstéllningsskydd (LAS) bygger som tidigare ndmnts pa tva huvudsakliga
principer: (1) att tillsvidareanstéllning 4r den normala anstéllningsformen och (2) att
uppsédgning frén arbetsgivarens sida ska vara sakligt motiverad. Begreppet kollektiv
uppsdgning ticker uppsidgningar som grundas i arbetsbrist som avgors av arbetsgivaren
av ekonomiska skl eller andra skél som inte direkt relateras till den enskilda individen.

I samband med kollektiv uppsdgning &r arbetsgivarens beddmning avgdrande. Arbetsbrist
kan uppsta av olika skél, exempelvis genom att arbetsgivaren beslutar att omstrukturera
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foretaget eller lagga ned verksamheter. Det dr upp till arbetsgivaren att bestimma hur
manga personer hen vill anstélla.

Ett ombud beskriver att uppsdgningsbeslut inom detaljhandeln ofta handlar om behovet
av att genomfora effektiviseringar:

Handelns situation dr ju alltid satt i en férdndringsprocess, utveck-
lingsprocesser av olika slag. Och ddr dr det ju egentligen det hjulet
som snurrar, och sdger upp. Ddrfor att man kanske har effektiviserat
butiken, eller kedjan i butiken. [3 ombud]

En intervjuperson vid en av arbetsgivarféreningarna papekade att hela omstallnings-
processen generellt paverkas starkt av bakgrunden till besluten eftersom foretagen
ofta gor uppsagningar nar foretaget “mar daligt.” Detta innebér att besluten kommer
vid tillfdllen d& det finns en allméin stress eller motvind i foretaget, vilket forsvarar
hanteringen:

Typiskt sett sd dr det ju att affiren gar daligt. Och dd dr det ju ett

foretag som inte mdr bra. Det dr ett foretag ddr det finns en stress

i organisationen, det dr motvind och det mdrker man direkt. Det dr

Jju jobbigt att hantera frdgor i den miljon. /.../ Sa det dr viktigt att

komma ihdg atmosfédren och stdmningen hos mdnniskorna som har

att hantera en neddragning, det dr tufft, och det paverkar hela tdnket.
[28 arbetsgivarforening]

Att genomfora fordndringar beskrevs som svart for arbetsgivarna, i denna redan
svara atmosfér och stimning. Men fordndringar genomfors dven av andra skél &n
effektiviseringar eller yttre faktorer som foretagen inte kan paverka, menade andra.

Flera av intervjupersonerna menade att uppsagningsbeslut i handeln ofta &r en foljd av
for lag eller bristande 16nsamhet. Men det 4r inte alltid som uppsidgningsbeslut drivs av
en akut lonsamhetskris. Som tidigare ndmnts ger den svenska arbetsratten relativt stort
utrymme for arbetsgivaren att avgora om antalet anstédllda behover reduceras eller om
verksamheten behdver ldggas ned. Arbetsritten innebér att arbetsgivaren kan proklamera
arbetsbrist 1 verksamheter som ar lonsamma, men dér 16nsamheten 4nda bedoms vara for
lag for att 4garen ska vilja fortsétta driva verksamheten.

Arbetsbrist betyder tva saker, dels brist pa arbete, med det kan ocksa
innebdra att det dr brist pd intresse for arbetsgivaren att betala. Det

dr ndagonting som arbetsgivaren avgor. [13 arbetsgivarférening]

De fackliga ombuden betonade dgandets betydelse och riskkapitalbolagens krav pa
avkastning, som en drivkraft till omstéllning inom detaljhandeln.
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Men om man tittar pd rdtten att siga upp, sd har ju arbetsgivaren
ensamrdtt pd att tolka om det dr lonsamt eller inte. Det kan ju inte
Handels[anstdlldas férbund] sdga sdahdr att "men det hdr dr lonsamt”.
Det gar inte. Dom dger den frdagan. Om dom tycker att dom har for
lite vinst pa ett foretag, sdrskilt nu i tider ndr kanske mdnga foretag
dgs av riskkapitalbolag till exempel, sd dr ju avkastning en vildigt
viktig del. [3 ombud]

Det forekommer ocksé andra mer generella drivkrafter som paverkar foretagens
omstallningsbehov. Nagra intervjupersoner menade att Ionsamhetsproblemen och den
allt hardare konkurrensen grundar sig i en 6veretablering av butiker i Sverige. Ett ombud
menade att det finns en ”bubbla” som kan vara langsiktigt ohallbar:

Vi har vdl mer butiksyta i Sverige dn vad dom har i Spanien har jag
ldst nagonstans. Dom har ju 57 miljoner invdnare. Sd att det dr lite

sd. /.../ Ibland tror jag att det finns en bubbla i afférsvirlden ocksd
kanske. Om vi képer, vilket man ocksd gor, vad jag forstdr, mer och
mer pd kredit. [3 ombud]

Arbetsgivarforeningens foretrddare forklarar att foretagen behdver genomfora for-
dndringar pa grund av sektorns speciella situation med ldga marginaler och konkurrens-
utsdttning fran e-handeln, dir jobb inom handeln flyttar utomlands. En intervjuperson
frén en arbetsgivarforening jimforde med den svenska modellen och menade att
situationen ofta felbedoms. Manga tror att arbetstillfallen i detaljhandeln inte kan flytta
utomlands eftersom butiker alltid behdvs lokalt. Men denna “gamla sanning géller allt
mindre sedan inférandet av e-handel med konkurrens fran e-butiker utomlands”:

Och ddr finns det en bild av att: "’Vad dd, det gér vdl ingenting om
det gar i konkurs, det ska vdil bli en ny butik istdllet? Sd att om vi inte
klarar av att leverera de loner och de villkor och det hdir som vi ska
ha, sd far val ni ga omkull och sd far vil ndgon annan som klarar
det std upp. Men jobben finns ju dndd kvar.” /.../ Men det dr inte sd
att priserna 6kar. Vinsterna har bara krympt och krympt. Att det
finns enskilda handlare som dr rika som troll, det dr ett fatal. Det

dr verkligen med kniven mot strupen. Du har ju jdtteinternationell
konkurrens fran e-handeln. Allt fler och fler mdnniskor handlar ju
pd ndtet i stora delar och ddr kan du ju handla i Indien och USA. De
jobben bara sticker ju. [28 arbetsgivarférening]

Andra fordndringar lyfts ocksa fram i intervjuerna. Ett exempel &r att kopcentrum och
kdpmannafdreningar i storre utstrickning bestimmer dppettiderna for alla butiker i
ett omrade, vilket skapar fasta kostnader for enskilda butikségare. Ett fackligt ombud

forklarade att ménga av dessa faktorer r svara for de enskilda arbetsgivarna att paverka:
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Ska jag vara riktigt darlig sa dr det egentligen synd om arbetsgivarna
ocksd, dom flesta. Ddrfor att kbpmannaforeningen, eller dgarkonstel-
lationen /.../ bestdmmer ju den foreningen, som inte har férhandlings-
skyldighet heller, vilka dppethdllandetider som ska vara. /.../ Om vi tar
ett kopcentrum, képmannahus, sd stdr det att hyran dr procent pd vad
omsdttningen dr. Och sa stdr det att man mdste ha oppet dom tiderna
som man bestimmer tillsammans. Och da har man kanske hur mycket
oppet som helst. [3 ombud]

Omstéllning i detaljhandeln drivs séledes av liknande utvecklingstendenser som i
andra branscher och sektorer, sniva marginaler och 16nsamhetsproblem, men ocksé en
fordndrad konkurrenssituation, som gor att foretagen méste genomfora fordndringar
som anpassar verksamheten for att Gverleva. I nista avsnitt redogor vi for hur fackliga
foretradare involveras i besluten om foéréndring.

6.2 Forhandling om forandring

Enligt medbestimmandelagen (MBL) &r det som tidigare ndmnts obligatoriskt for
arbetsgivare som ticks av kollektivavtal att informera de arbetstagarorganisationer till
vilka arbetsgivaren dr bunden genom kollektivavtal innan han eller hon beslutar om
viktigare fordndringar av sin verksamhet. Arbetsgivaren maste med andra ord initiera
formella diskussioner och erbjuda arbetstagarorganisationerna mojlighet att bedoma
situationen. Lagtexten sdger ddremot inget explicit om nér forhandlingarna ska dga
rum, exempelvis hur lang tid det ska gé innan ett beslut fattas. Principen é&r att beslut
om till exempel uppségningar inte kan fattas forrdn forhandlingar har genomforts.
Arbetsgivaren dr ddremot skyldig att Gvervéga andra alternativ dn uppsdgning och hen
maste ocksa redogdra for vilka ekonomiska skil som ligger bakom den Gvertalighet
som resulterar i uppsdgningar. Ett forsta steg innan férhandlingen kan inledas dr darfor
att problemet maste vara tydligt definierat, ndgot som en av arbetsgivarforeningarnas
representanter beskrev att de kan hjdlpa arbetsgivarna med.

Man kanske behdver se dver: Varfor har ni den hdr affdren ddr éver
huvud taget? Ni kanske ska flytta den dit? Vad dr grundproblemet?

Sd det dr en ganska roddig process innan man kommer till sjilva
forhandlingen med motparten. [28 arbetsgivarforening]

Som ett resultat av medbestdmmandelagens krav pé att arbetsgivare ska informera fack-
foreningarna om alla viktiga fordndringar som kan paverka organiseringen av arbetet
och de anstéllda, dr fackforeningsrepresentanter ofta involverade pa ett tidigt stadium.
Arbetsritten ar lika for alla foretag oavsett storlek. Inom detaljhandeln férekommer

det ddremot relativt ménga smé foretag, vilket innebér att det inte alltid férekommer
fackliga foretradare pa alla arbetsplatser. Fackliga foretrddare dr ofta anstéllda ombud pa
forbundsniva, vilket innebér att de representerar flera foretag som verkar inom samma
region. Det innebir & ena sidan att de inte har samma néira kunskap om forutsédttningarna



pa den lokala arbetsplatsen. A andra sidan innebir det att deras méjlighet till inflytande
och medbestdmmande ibland kan vara begrinsat, eftersom de inte alltid har tillgang till
samma information som arbetsgivaren. Framfor allt kan det innebéra att omstéllnings-
processerna ibland kan vara svéra att hantera. Vara respondenter beréttar att ombuden
ibland behdver mer information for att kunna slutféra férhandlingarna. Under vissa
forutsattningar kan ombudet ibland pausa férhandlingarna.

Avstandet mellan arbetsplatsen och ombuden innebér ocksé att ombuden inte alltid
informeras i ett tidigt skede om att forandringar ar pa ging. Méinga ginger har de
anstéllda foraningar om att forandringar ar néra forestdende utan att det forekommer
nagot formellt varsel om arbetsbrist fran arbetsgivaren.

Ja, alltsa de som vet det hdr bdst, eller kdnner den hdr oron, och
kédnner att det kommer nog att hdnda ndgonting snart, det brukar ju
vara personalen sjilva. For de ser att butiken i det hdr fallet inte gar
sd bra dd kanske, och att det har blivit férsdmringar och fordndringar
och sd vidare. /.../ Sd att det brukar inte komma som ndgon blixt fran
en klar himmel, utan det har de kdnt pad sig linge ndr det hér hinder.
[48 facklig tiansteman]

Information om foréndringar ska ges till arbetstagarrepresentanternas ombud forst,
nagot som flera ombud hade erfarenhet av att vissa foretag struntat i eller missat. Om
medarbetarna informerats innan de fackliga ombuden kontaktas kan det leda till att
processen maste ogiltigforklaras och goras om, vilket tar tid.

Nista steg r att arbetsgivaren informerar de anstéllda, och detta steg ansags som sérskilt
viktigt for de fackliga ombuden, eftersom forhandlingarna ska ske med individernas
vetskap och delaktighet:

Handels[anstdlldas forbund] sdrskilt, har en linje som forbund och
sager att vi forhandlar inte over huvudet pd folk. Utan vi forhandlar
tillsammans med dem. De behover inte alltid vara fysiskt med, men det
dr en renhdrig grej, och den tror jag ger oss credit. [3 ombud]

Arbetsgivaren ér saledes skyldig att meddela fackliga representanter och anstéllda i en

viss ordning for att omstéllningsarbetet och forhandlingarna mellan parterna ska fungera.

6.3 Omstillning tar tid

Tiden dr en viktig faktor i samband med omstéllning. Det dr ndgot som bade fackliga
foretrddare och arbetsgivarrepresentanter betonar. Tid handlar inte bara om att genom-
fora forandringar snabbt och effektivt. Tiden dr ocksa en viktig forutsittning for att

fa kvalitet i omstéllningsarbetet. ”Bra omstillning ska ta tid”, som ett av ombuden
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papekade. Det stéller krav pa arbetsgivaren. Arbetsgivaren méste vara forutseende, vél
forberedd och inte vénta till sista minuten.

Arbetsgivare dr inte alltid medvetna om hur lang tid det tar att genomfora fordndringar.
For arbetsgivare kan behovet av en snabb minskning av kostnaderna ibland krocka
med den tid som krévs for att utfora alla steg i omstéllningsprocessen, som en arbets-
givarrepresentant papekade.

Hdr pratar vi om att folk kanske ska bli av med jobbet och tappa sin

inkomst. Det dr klart att utifran det perspektivet dr det ju jitteviktigt

att det tar lang tid. Det ska forhandlas, det ska varslas, man ska

underrdtta och sedan finns det uppsdgningstider. Sd att ndr foretaget

ringer sa sdger de ibland: "Nu har vi hallit ut sd ldnge det bara gar.

Vi har verkligen gjort vad vi kan. Vi har hdrdat ut kanske ett halvar

ett ar for linge hdr och blodit men det gdr inte. Det vinder inte. Sd

nu dr det kort, nu madste vi géra det hir”: *Ja, absolut! Da goér vi

det och da kan ni rdkna med att era kostnader kommer minska om

ytterligare ett ar”. /.../ De blir ju tagna lite pd singen. “Jamen herre

gud! Sd jag kommer inte ur de hdr forrdn om ett ar?” Dd dr det

mycket virre dn vad de tror for da har de inte likviditeten att hdrda ut.
[28 arbetsgivarforening]

Enligt arbetsgivarrepresentanten ér det inte ovanligt att arbetsgivare som inte tidigare
genomfort uppsigningar kan bli forvanade nér de far reda pa att det kan ta cirka ett ar
frén det att beslutet 4r taget till dess att personalkostnadsminskningen har genomforts.

Det ar vanligt bland de mindre foretagen att de vantar ”for ldnge” och skjuter upp
beslutet om uppsdgningar. En arbetsgivarrepresentant forklarar att foretagare ofta
ser neddragningar av personal som ett bevis pa ett misslyckande i arbetet med att
bygga ett framgangsrikt foretag. Misslyckandet ar tatt knutet till oro och medkénsla
for de medarbetare som maste sdgas upp. Eftersom dessa besked &r sa svara skjuter
smaforetagare upp det i forhoppning om att utvecklingen ska vinda:

Man vet att folk drabbas hdrt. Det kan stdlla till det vdldigt mycket.
Folk har inte rdd att bo kvar. Det kan leda till skilsmdssor. Folk kan
ha jobbat vildigt linge. Det dr jdttetufft! Det finns ingen som tycker
det dr kul att ldmna den typen av besked och fatta den typen av

beslut dr tufft. Och sedan dessutom sa dr man som chef eller dgare
besjilad av sin verksamhet. Det dr ju ett misslyckande. Det dr ingen
som startar affdrer for att det ska gd daligt. Man vill ju utvecklas. Sd
att det dr liksom dubbeljobbigt. /.../ Och ddrfor drar man sig kanske
ocksd in i det ldingsta for att hantera det. [28 arbetsgivarférening]
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En annan forklaring till att beslutet ibland drdjer kan vara att mindre foretag gor
ekonomiska uppfoljningar mer séllan, vilket gor att de har simre mojligheter att
identifiera forandringar i forsiljningen eller kostnadslaget.

Storre foretag har ofta battre framforhallning, men genomfor ocksa oftare mer strategiska
strukturella fordndringar och dr mer benégna att gora fordndringar snabbare, vilket flera
intervjupersoner forklarade med att beslutet fattades av personer som befinner sig langre
fran den enskilda arbetsplatsen och de medarbetare som paverkas av beslutet:

1 stérre foretag kan det ju dnda ndgonstans vara lite ldttare att

hantera fragan. Vi har varit med om det forr”, kanske, och: ”Sd

héir dr affdren och nu tyvirr funkar inte det hdr, nu far vi ldgga ned

det”. Och da kanske beslutet fattas lite ldngre ifrdn ocksd, hogre upp.
[28 arbetsgivarforening]

De storre organisationerna har ofta erfarenhet av tidigare forandringsprocesser och
kan dela upp arbetsuppgifterna sé att dessa ingér i det normala uppdraget for chefer
och personalexperter pa foretaget. Det innebér inte bara att fordndringsarbetet kan ga
snabbare, utan ocksa att arbetet med uppségningar blir mindre personligt laddat:

Ndr du har storre kedjeforetag och sd hdir sda har du ju anstdllda

butikschefer ute som dr tillsatta for att ta hand om skétsel och

drift, personal och alltihop. Sedan kommer det ndgon regionchef

eller personalchef och gér, ndr det blir sadana hdr saker att det

ska ldggas ner eller ska sdgas upp eller ndgonting. Dom har ju inte

den personliga anknytningen till sin personal. Man dr pd ndgot sdtt

utsdnd att gora ett uppdrag. Och det dr ndgon annan som har sagt till

den hdr personen att "Nej nu gdr inte det hdr lingre utan nu mdste

vi ldgga ner. Det ingdr i din anstdllning, eller din roll, din tjdnst dr

att se till att det blir gjort. Sd det dr bara att dka ut och géra det.”
[7S ombud]

I mindre foretag saknas déremot de interna supportfunktionerna, och égaren fungerar
oftast samtidigt som chef. Hen far d& hantera de anstilldas reaktioner p& egen hand som
mer direkta och personliga relationer:

Det dr skillnad pd en liten privat arbetsplats ddr dgaren jobbar ihop
med dom anstdllda. Det mdrker jag ju skillnad pa, dér har jag ju suttit
mdnga gdnger dir alla grdter. Aven arbetsgivaren. [7S ombud]

Naérheten till verksamheten kan séledes paverka nir och hur beslutet att genomfora
fordndringar fattas.
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Enligt ett ombud kan det paverka verksamheten negativt pa sikt om de véntar for linge
med att paborja omstéllning. Det dr béttre att ta tag i problemet innan det blir for sent.

Det dr liksom ingenting som man loser bara frdn ena dagen till

andra utan ett bra omstdllningsarbete ska ta tid och hdr gdller ju att
det gdr inte att vinta till fem i tolv for det dr oftast det man forlorar
pd. Risken dr att du har nagonting kvar som pdverkar driften
Sfortsdttningsvis. For att dr det sd att den kvarvarande biten blir fel
och du har liksom en stimning som knorrar, sa kommer det ju att
paverka driften. [6S ombud]

Fackliga foretrddare menar ocksé att de som berdrs maste ges tid att mentalt bearbeta
en forestaende fordndring. Om arbetsgivaren ensidigt fokuserar pé det ekonomiska
perspektivet och pa att fa verkstélla beslutet kan processen bli lidande.

Foretaget har brdttom. De dr pressade. De har en situation. De ska
l0sa det. Jag skulle kunna dra till med att séiga att det finns en dgare
som kanske sitter utomlands dessutom som inte har kinslan for att
det hdr dr individer héir och nu, och man har kontakt till dem. /.../
Utan hdr tar vi ekonomiska beslut, och de dr fattade och nu ska vi
verkstdlla. Och sedan har man liksom en tidsdeadline, och sa snéar
man in pd den. Dd kan det gad verkligen fel. Man mdste ldta sjéilva
processen, vi har ju en forhandlingsordning, vi har ju en tidslinje som
vi forhdller oss kring, oavsett om vi har ett kollektivavtal eller inte sa
innehdller ju det svenska rittssystemet ett tidsperspektiv. Och det dr
Ju inte bara av praktiska skdl, det handlar ju ocksa om att mdnniskor
mentalt ska forflytta sig. [50 ombud]

For att medarbetarna ska kunna borja forsta och bearbeta fordndringen ér det viktigt
med tidig information, anser fackforeningarnas representanter. Ett ombud pépekade att
detta dr sarskilt viktigt i detaljhandeln eftersom ménga anstéllda har en stark lojalitet till
sin butik:

For att det jag ibland kan kdnna dr att arbetsgivaren faktiskt inte vet
hur lojal personal dom egentligen har. /.../ Dom allra flesta inom vdra
branscher dr vildigt lojala till sina butiker. Man dr ogdrna villig att
flytta och sadana saker. /.../ Att ha fdtt med personalen sd att dom har
forstatt att, ja men nu kommer det ske en fordndring for att har du

dom med sa har dom redan hunnit pdaborja sitt omstdllningsarbete.
[6S ombud]

Omstédllning handlar siledes inte bara om att genomfora fordndringar snabbt och
effektivt. Det ér viktigt att forbereda, planera och att se till att alla parter &r involverade.
Men det finns ocksa exempel pa tillfdllen dar foretagen borde ha genomfort fordndringar
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tidigare for att rdadda verksamheten fran dalig 1onsamhet och konkurs. En anledning till
att arbetsgivare forhalar beslutet kan vara foretagsledningens omsorg om medarbetarna.
Det géller framfor allt i foretag med fa anstéllda. Men i storre kedjor sker omstillning
ofta pé ett annat sdtt, med kortare varsel och med mer distans till medarbetarna.

6.4 Turordning

Enligt lagen om anstéllningsskydd (LAS) ska uppsidgning ske efter turordningsreglerna,
sist in forst ut. Den som har lédngre anstillningstid har fortur. Men dessa regler dr semi-
dispositiva, vilket innebér att de kan erséttas av kollektivavtal, dér parterna kommer
Overens om en annan urvalsordning. Om parterna a andra sidan inte kommer Sverens
maste lagen foljas bokstavligen. Det innebér att det maste finnas en lista som preciserar

i vilken ordning anstéllda ségs upp vid respektive arbetsstille. Traditionellt sett har
sddana forhandlingar genomforts och godkiants pa central niva. Det har emellertid blivit
vanligare att centrala organisationer frdn bada sidor har delegerat befogenheten att for-
handla avvikelser fran LAS till lokala fackklubbar, vilket kan férklara varfor det sker allt
oftare i det svenska néringslivet i allménhet.’

Inom detaljhandeln ar det relativt ovanligt att arbetsgivaren forhandlar avsteg fran
turordningslistan. Men det forekommer situationer dér de som ér sist anstédllda har en
kunskap som behovs i foretaget, sasom nér butikerna éndrat sortiment till nya produkter
som de sist anstéllda har mest kunskap om, forklarade en av arbetsgivarforeningarnas
representanter. Att lagen bara kriver att de anstéllda ska ha tillrdckliga kvalifikationer”
gor det ddremot svart att pavisa behovet av undantag med hanvisning till olikheter i

kompetens, menade en annan representant:

Det dr mdnga gdnger sd att ddr dr inte sa stora faktiska skillnader
mellan olika anstdllda. Dom har inte fullstindiga kunskaper, men dom
har tillrdckliga. [13 arbetsgivarforening]

Det innebar att uppsidgningar inom detaljhandeln ofta f6ljer turordningen. De fackliga
foretradarna motiverar betydelsen av att folja turordningen med hanvisning till framtida
arbetsgivare. Turordningsreglerna garanterar att den person som ségs upp inte har blivit
bortsorterad pa grund av bristande kompetens. Det kan gora det enklare i sokandet efter
ett nytt jobb. Ett ombud hade exempelvis fatt frdgan fran en arbetsgivare, som ville
rekrytera personal som blivit uppsagda i samband med en stdrre uppsagning:

3 Under 1996 dndrades lagstiftningen. Fordndringen innebar att vissa avvikelser fran LAS kravde godkdnnande fran
centralorganisationerna. Dessa handlade om uppsagningstider, kravet att varsla en visstidsanstilld om uppségning
minst en méanad i forvédg och arbetsgivarens skyldighet att forhandla om turordning i fall dar reglerna om
foretradesratt till dteranstillning ér géllande. I vissa andra fall kan avvikelser fran LAS forhandlas lokalt, men enbart
under férutsittning att arbetsgivaren dr bunden av centrala kollektivavtal.
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Tack vare det att det inte var ndgra avsteg gjorda i turordningen,
dad visste ju dom att hdr fanns det ju kompetent personal att himta.
[78 ombud]

Om arbetsgivaren dnda vill gora avsteg frén turordningsreglerna, ér det enligt de
fackliga ombuden viktigt att kunna motivera avsteget for att kunna forklara for dem som
drabbas varfor just de far [dmna, trots att de varit anstillda lingre &n de som &r kvar. Om
turordningen misstinks ha osakliga grunder kan det enligt ombuden skapa konflikter
mellan de anstillda. Att kénna till vad som ar grunden for avstegen och turordningen
bidrar ddaremot till en battre stimning 1 arbetsgruppen, som ett ombud papekade:

Det som far folk att hdlla sig lugna i uppséigningar, i forsta hand, det
dr att man vet hur turordningen ser ut. Och man forstdar varfér man
gor avsteg. Alltsa avsteg dr inte mérdande i sig, men dom mdste ju
vara avsteg ifrdn ndagonting. Och dd dr det mycket ldttare att fd en
anstdlld att forstd den biten. Men om du som arbetsgivare hamnar i
en situation ddr man ska vilja och vraka sd blir det krig pd en arbets-
plats. /.../ Det forstar ju ocksd personalen, nédr man har en dppenhet.
Jamfort med om det giller att den som rdcker upp handen forst, eller
den som fjdskar mest for chefen eller vad det nu kan vara for kriterier,
som gor att jag far behdlla mina timmar. Det forstor en arbetsplats.

[3 ombud]

Ett annat fackligt ombud beskrev hur undantagen kan upplevas som att personer eller
grupper pa en arbetsplats stélls mot varandra. Det kan skapa destruktiva arbetsrelationer
dven pa langre sikt. Darfor rekommenderade hen att man kan gora en 6verenskommelse
tillsammans med alla anstéllda, dér det finns méjlighet for frivilliga 10sningar. Ibland
vill till exempel dldre anstillda borja trappa ner eftersom deltidsarbete passar in i deras
livssituation béttre dn for andra:

For du stiller ocksd personal mot varandra pd arbetsplatser pd ett fel-
aktigt sdtt, tycker ju jag. /.../ For att ibland dr det ju det att vara yrken
dr ju ganska tuffa och dd kan det ibland finnas dldre som kdnner att:

"Nej men jag gar gdrna, sd far ndgon yngre ta min plats.” [6S ombud)]

Ett annat ombud varnade dock for att lata anstéllda ldmna pé frivillig véag. Ibland erbjuder
sig personer att bli uppsagda pa grund av ridsla for att 4nda bli den som blir utpekad mot
sin vilja. S&ddana frivilliga lI6sningar har enligt ombudet inget med personens livssituation
och egentliga dnskningar att gora, utan grundas i en dalig sjélvkéansla:

Ibland méter jag att det finns dom som kanske har en dalig sjilv-
kdnsla, som dr sd vana att forlora, att dom skyndar sig att férlora och
ldtsas som om det inte gor ndagonting. Ddrfor mdste man ju kanske



forsoka ldsa ut det. Du ska ju inte rdcka upp handen for att vi ska
slippa peka pa dig, utan det far ju vara riktiga skiil. [3 ombud]

Aven om frivilliga 16sningar kan framsta som en enkel 16sning kan det siledes finnas
tillfallen dér frivilligheten inte &r sé frivillig. Ombudet menade att hen darfor alltid
undersoker vad som ligger bakom nir nagon sjalvmant “racker upp handen”.

I de fall dér det gors undantag fran turordningen brukar det innebira att arbetsgivaren
erbjuder nagon form av kompensation. Det kan handla om forlangda uppsidgningstider,
avgangsvederlag eller avgangspension. Inom detaljhandeln finns det foretag som har
mojlighet att erbjuda sddana losningar, men nir foretagen ar nira konkurs kan det vara
svart for foretaget. I sddana fall blir det mer tuffa férhandlingar. En av arbetsgivar-
foreningarnas representanter menade att arbetsritten och den extra kostnad som hinger
samman med 0verenskomna avsteg fran turordningen drabbar féretag som redan befinner
sig i en svAr situation:

Man vill alltid behdlla kompetens fore icke-kompetens. De som dr
mest kompetenta vill man ha kvar. Men i nedgdng blir ju det hdir
extremt viktigt for dd dr man redan i en dalig situation, sa om man i
det ldget tappar kompetens, dd blir det ju riktigt allvarligt. /.../ Men
dr det daliga tider, dd har man inga pengar, man kan inte ersdttnings-
rekrytera, det dr ju hela podngen att man sitter ddr man sitter,

och drar sig dd kompetensen ur dd blir det oerhort svart att vinda
utvecklingen och da dr ju risken att fallet blir djupare. Och det dr
pudelns kdrna. /.../ Det dr mdnga av dem som knappt har rdd att
betala de uppsdgningsmanader som de enligt lag mdste betala. Och
att da dubbla det dr ju vildigt svart. [28 arbetsgivarforening]

Aven de fackliga ombuden uttrycker att de kan forsta behovet av undantag i de fall da
foretagen redan ar valdigt hért atstramade nér det gidllde bemanning. Ett ombud beskrev
att undantag fran turordningen ér en atgédrd som &r svar att siga nej till i forhandlingar
med foretag som dr vildigt pressade:

Nu dr man kanske i behov av tio personers jobb ddr man redan dr
bara sju anstdllda. Sd langt har det kommit. /.../ Jag menar inte att
man alltid frangdr LAS:en. Men det dr oftare och vanligare att man
tvingas, av olika skdl, som arbetsgivare att forsoka gora det, eller
gora det. Och fran var sida sa dr det ju svdrare och svdrare att ocksd
sdga nej till det eftersom man kan se situationerna som dyker upp.

[3 ombud]

Flera ombud pépekar dock att undantag fran turordningsreglerna hor till ovanligheterna.
De menar ocksé att de ofta motsétter sig dessa:
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Det dir sd sdllan, sa sdllan, sd det dr ju i sd fall om det dr nagon
kompetens, som skulle forsvinna fran foretaget, som ingen annan
besitter, och det finns ndstan inte. /.../ Typ en bagare. /.../ Annars
motsdtter jag mig i 99,99 procent av alla fall att man ska géra ett
avsteg i turordningen. [7S ombud]

Ett skil for de fackliga ombuden att g med pa undantag kan déremot vara att den som
forbigas inte 4r medlem i forbundet. Ombuden slass inte alltid for anstillda som inte &r
medlemmar, berittade en intervjuperson:

Vi kan ju inte sdga till exempel att dom ska ta bort dom som inte dr
med i facket. Utan lagen om anstdllningsskydd, den gdller ju alla,
oavsett om du dr medlem eller inte. Men det dr klart att om en arbets-
givare kommer och sdger att dom vill gora ett avsteg och dom vill

inte behdlla den hdir som inte dr medlem, dd sldss jag ju inte for att
behdalla den. /78 ombud]

Det ar svart att siga om den hér typen av prioritering av medlemmar ar omfattande. Fran
arbetsgivarnas perspektiv dr ddremot undantag, som enbart drabbar anstéllda som inte
ar fackligt anslutna, ndgot som &r svéart att acceptera. Det ansags osakligt och svart att
forklara for de anstéllda.

6.5 Deltidsomstillning

Forhandlingar resulterar vanligtvis i verenskommelser som bada parter kan sté for.
De fackliga ombuden betonade att férhandlingar handlar om en 6ppen dialog dér
overenskommelser kan triffas. En gemensam 6verenskommelse som ibland baseras pa
kompromisser &r viktig for att det ska bli sa bra som mgjligt for individerna:

Precis som vi gar in sd har vi alltid forsokt att komma 6verens om
att kunna kompromissa och det tror jag ocksd dr vildigt viktigt for
foretaget. Att ga in med, forséka att ha sda dppna kort som majligt,
visst man har énskemal fran bada sidor, for det har vi men liksom,
bara man inte laser sig alltfor mycket men sedan sd dr man tydlig
och har goda argument sda brukar man kunna komma [Overens]. /.../
Vi sdtter oftast personer i centrum och sdger att vi ska forscka gora
det sa bra som mojligt for den personen. Sedan om det kanske inte
dar det helt korrektaste bara for att vi inte féljer just den regeln eller
ndagonting men den personen dr néjd och det tror jag dr, i alla fall for
oss, det som ger mest energi. Och det dr vdl vdrt sdtt att bidra till att

personer ska kunna gd vidare utan att hamna riktigt snett. [6S ombud]

Men det &r inte alla forhandlingar som resulterar i gemensamma verenskommelser.
Alla ombud gav exempel pa fordndringar genomforts utan att ndgon dverenskommelse
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hade uppnatts. I flera fall handlade det om sa kallade “omorganisationer” dir arbets-
givaren sdger upp alla anstéllda och erbjuder dem nya anstéllningar med minskad
sysselséttningsgrad, det som vi hér kallar for deltidsomstéllning och den typ av for-
dndring som véra fallstudier visar. De fackliga ombuden har forsokt att motverka den
hir typen av omstéllning, bland annat eftersom det leder till reducerad inkomst for
medarbetarna. Dessutom menar ett av ombuden att den typen av fordndring egentligen
inte ir en omorganisation, utan snarare ett sitt att kringgd arbetsrétten och gora det
mdjligt att fordndra arbetsvillkoren for de anstéllda.

Ja, och da kallar man det att man gér en omorganisation. Och

det forsta man tdnker sd, ja men en omorganisation det mdste vdl
dndd betyda att man organiserar arbetet pd ett annat sdtt. Det kan
forsvinna ndgot moment, kan ha tillkommit nagot. Men hdr var det
exakt samma arbete. [47 ombud]

En jurist vid en av arbetsgivarforeningarna forklarade att “omorganisation” egentligen
handlar om omplacering. Denna typ av fordndringar definieras som nagot annat 4n
uppsdgningar, och darfor ar turordning inte aktuellt:

Alltsa forst blir det ju en organisationsfrdga. Frdga tvd, “vad gor

vi med individen som sitter pd den gamla stolen ddr?” Ja, sdger
foretaget, vi kan vdl tinka oss och erbjuda vederborande den diir
deltidstjinsten. /.../ Om dd personen inte tar detta skdliga erbjudande,
ja men dd forlorar han ju jobbet. Den hdr paragrafen med tur-
ordning, den kommer vi ju inte i ndrheten av. For hdr talar vi om
proceduren fore. [13 arbetsgivarférening]

Denna typ av omstillning har tagits upp i Arbetsdomstolen vid flera tillfillen*. Men

fackforbundet har forlorat de juridiska tvisterna. Av den anledningen har man inget annat

att gora &n att acceptera den typen av fordndringar vid nya forhandlingar. Enligt flera
ombud blir omorganisation till (mer) deltid allt vanligare i detaljhandeln, och facket har
ingen mojlighet att gora nagot at det.

Jag ska vil sdga att omorganisation har blivit mer och mer. /.../

Alltsd dom héivdar en omorganisation istdllet for en arbetsbrist. Och
omorganisationer gor att dom behover dra ned pd timmar. Och vi stdr
ddr med varan tvdittade hals. /.../ Ja, vi protesterade vdl hogljutt, men
att det hjdlper vil inte. Nér lagen dr skriven som den dr.  [9 ombud]

Arbetsdomstolens beslut innebér att de fackliga foretradarnas majlighet att motverka
deltidsomstillning ar begransad. Istéllet riktar ombuden uppmaérksamheten mot
omorganisationens konsekvenser for de anstéllda.

4 Setill exempel Arbetsdomstolens dom Nr 47/12, Mél nr A 131/11.
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For vi kan inte ga till domstol och hdvda att det blev fel arbets-
organisation, det vi ddremot kan tvista om det dr konsekvenserna av
den hdr organisationsférdndringen. [47 ombud]

Ombuden forsoker till exempel paverka vems arbetstid som minskas mest, med stod
i turordningsreglerna. Ett annat exempel &r att se till att arbetstidsminskningen inte
innebér att de anstillda forlorar ritten till a-kassa for den reducerade arbetstiden.

Sd att det dnda blir lite rdttvisa i sist in forst ut. Sedan har det kommit
till lite nya regler. Om man inte tappar en femtedel av sina timmar

sd fdar man inte heller stdmpla. Ibland kan det till och med vara sd

att man mdste kidmma i lite ytterligare. /.../ Ibland kan ju samhdllets
regler motarbeta varandra ocksd. [3 ombud]

Deltidsersittning géller bara for de vars arbetstid minskat mer &n 20 procent. A-kasse-
reglerna kan séledes innebéra att arbetstiden reduceras mer dn vad arbetsgivaren
ursprungligen forslagit.

Ett annat sitt att hantera konsekvenserna av en deltidsomstéllning &r att sikerstélla att de
anstélldas ersittning for obekvam arbetstid, sa kallat OB-tillagg, hojs. Pa sa sétt kan de
anstillda klara av fordndringarna tack vare att OB-tillligget kompenserar for en del av
den laga inkomsten som &r konsekvensen av den laga sysselsdttningsgraden:

Vi dr vildigt duktiga med att hdlla uppe OB:n och sd, men annars
tycker jag att vi har en vdldigt stor flexibilitet for kundperspektivet.

Vi har ganska sena dppettider. Vi har oppet pd sondagar till skillnad
frdn mdnga andra europeiska ldnder. Det dr bra perspektiv for
kunden tycker jag. [36 facket tidinsteman/]

Representanter for arbetsgivarorganisationerna menar daremot att deltidsomstéllning
kan vara en tillféllig l6sning, tills foretagen har mojlighet att 6ka de anstélldas kontrakt
i battre tider. Det ar béttre att ha nagot jobb 4n inget alls. For de personer som hellre vill
sOka andra jobb finns alltid den mojligheten &nda.

Fordelen for foretaget dr ju att man har tva stycken kvar som
jobbar ddiir och ndr man sedan férhoppningsvis gdr bra och vixlar
upp dd dr det littare att de bara far tillbaka sina timmar. Man har
Ju sd att sdga behdllit en fot pd arbetsmarknaden. Det dr bdttre
ocksd for de anstdllda att fd vara kvar pd arbetsmarknaden rent
generellt. Nu kanske inte individen tycker sd, men dd finns det
alltid en mdjlighet for individen att géra som den vill, sd att sdga.
[28 arbetsgivarforening]
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Arbetsgivarorganisationernas representanter menar saledes att deltidsomstillning enbart
ar en kortsiktig anpassning och att deltidsanstillningarna kan aterga till heltid nir
konjunkturen vinder.

Fackliga foretrddare menar daremot att det finns risk for att de forsimrade arbets-
villkoren far negativa konsekvenser for detaljhandeln pa sikt. Ett ombud menade att
butiksanstilldas ansvarstagande och yrkesstolthet urholkas:

Lite grann tycker vdl jag sjdilv att jobbar man inte heltid och nagor-
lunda vet ndr man jobbar, det har ju lite med statusen i yrket att

gora ocksd. Jobbar du 20 timmar eller blir invingd lite dd och dd, dd
kdnner man inte alls samma ansvar. [46 ombud]

Ett annat ombud menade att det blir en uppdelning i ett A- och ett B-lag bland butiker och
anstillda med olika arbetsvillkor:

Du vet, mellanskiktet férsvinner. Springer du pd [namn pd kdnd
kedja] mycket? /.../ Det dr lite mellanskiktet. /.../ Vi dr lite rddda for
att man gor en sadan grej sd att det blir glapp, hdl ddremellan. Sa att
det inte finns ndgon kapillirkraft, riktigt. Da blir det ett B-yrke och
det ett A-yrke. [3 ombud]

Samma ombud menade att det finns en risk for att hela detaljhandeln betraktas som ett
daligt yrkesval av framtida potentiella anstillda:

De goda foretagen mdste ju kunna lita pd att man liksom konkurrerar
med bra grejer, bra personal, affirsidé som hdller da, kanske ett
koncept som dr unikt. Inte med att man dumpar villkor for anstdillda
och kanske kor handeln i botten som yrke. [3 ombud]

Deltidsomstéllning &r saledes ett exempel pé ett forhandlingsomréde dér det rader
motstridiga uppfattningar mellan parterna inom detaljhandeln. Fackliga foretradare

har forsokt motverka att arbetsgivaren “omorganiserar” verksamheten genom att sdga
upp alla anstéllda och samtidigt erbjuder ny anstillning med lagre sysselsdttningsgrad.
Utslag i Arbetsdomstolen har ddremot givit arbetsgivaren rétt att gora sa, men facket dr
fortsdttningsvis missndjt med de nya anstéllningsvillkor som de uppfattar som allt mer
vanligt forekommande inom detaljhandeln. I nésta avsnitt diskuterar vi vad som hénder
efter att forhandlingarna om uppsigningar avslutats och de anstillda ska informeras om
att de forlorat jobbet.
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6.6 Omstillningsstod: fran kris till nytt jobb

Efter att forhandlingar om uppségningar avslutats ska arbetsgivaren informera de
anstéllda. Det kan ofta vara kinsligt att ge medarbetare negativa besked. Ett ombud
berittade att arbetsgivare ibland vill att de fackliga foretrddarna ska informera
medarbetarna om uppségningen. Det hor ddaremot till ovanligheten och det 4r nagot
som de aldrig gor.

Dar dr vi vdldigt tydliga, det dr inte vi som verkstdiller uppsdgningen.
Det dr inte vdrt jobb. Det dr arbetsgivaren som mdste lira sig att,

Jja faktiskt leverera en vildigt ddlig nyhet. /.../ Aven om jag har en
personalorganisation sd tror jag att det finns dom ddr ocksd som
gommer sig ibland bakom personalchefer for att man tycker det dr
obekvimt att meddela saker. [6S ombud]

Det forekommer ocksa att linjechefer vill limna Gver ansvaret for att informera
medarbetarna till personalchefen for att pa sé sitt undvika det obekvadma. Sarskilt svart
kan det vara i mindre foretag och butiker dér alla kdnner alla och ddr medarbetarna har
arbetat i foretaget under lang tid.

Nir de anstillda har fatt beskedet informerar de fackliga foretradarna sina medlemmar
om de regler och det stod som finns vid omstéllning. Det &r mycket information att

ta in och ombuden menar att de kan vara ett stod under omstallningsprocessen for att
gora det basta mojliga i en svar situation. Sarskilt i samband med deltidsomstéllning
nir medarbetarna erbjuds ett deltidskontrakt. D4 stélls de anstéllda infor ett beslut som
ibland kan vara svart att fatta. De fackliga ombuden forsoker da erbjuda de anstéllda sa
mycket information som mojligt for att pa sa sétt kunna “dga beslutet sjdlva”. Férutom
information handlar det fackliga stodet ocksa om att ”vara en medménniska och att vara
tillginglig for att kunna svara pé fragor allteftersom de uppkommer”. Men det kan vara
svart att &stadkomma detta eftersom ombuden séllan finns tillgédngliga pa den aktuella
arbetsplatsen.

For medarbetaren d4r meddelandet om uppsigning ofta forknippat med en kénsla av
chock.

En uppsdgning dr en vdldigt stor sak for en person, att det dr en
vdldigt stor del av livet som forsvinner ndr man blir av med sitt jobb.
[18 coach]

Men dven for de som far stanna kvar kan beskedet om att arbetskamraterna siags upp
vara dramatiskt. Ett fackligt ombud beskrev den ambivalens som kan uppsta bland de
anstéllda som &r kvar.

Dom som dr kvar ska ju fylla ut dom andras roll. /.../ Forsta kinslan

dr "Oh vad skont att jag har jobbet kvar” och ndsta “Oh, shit vad
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hédnder nu?” Sa att alla dr ju berorda, dven dom som dr kvar. Det far
man inte glomma. [78 ombud]

De som blir kvar efter uppsdgningar behover ocksd genomga en omstallning:

Det dr ibland ett storre omstdllningsarbete dven for dom som dr kvar,
att borja inse att "Woops nu dr vi tre personer mindre som mdste
borja jobba pa ett annat sdtt”. [6S ombud]

Att det blir farre kollegor kvar innebér ofta att arbetet i butiken maste forédndras och
anpassas, vilket dr en omstéllningsprocess i sig. De fackliga ombuden menade att arbets-
situationen for de som jobbar kvar ofta forsdmras i form av 6kad press, intensifiering

av arbetet och forsimrade arbetstider. De fackliga ombuden gav ocksa exempel dir de
som fatt mojlighet att vilja att stanna kvar efter uppsagningarna kunde uppleva det sa
pressande att de dngrade att de valde att stanna kvar.

Man kommer efterdt och kdnner att det hdr som blev kvar det var inte
vad jag ville ha. Kan inte du se till att jag blir uppsagd ocksa? Och

sd vill man ju kanske att vi ska tillverka uppsdgningar. Det kan vi ju
inte gora. [3 ombud]

Omstéllning kan séledes innebéra pafrestningar bade for dem som ségs upp och dem som
stannar kvar.

Ett ombud tonade daremot ned betydelsen av kris med hanvisning till att handelsanstillda
ofta borjar som unga och arbetar mer eller mindre temporért i sektorn. En uppsédgning
kan da betraktas som ett tillfélle att ta sig vidare till studier eller annat jobb, vilket ménga
dnda planerar att gora.

Det dr ju en genomstromning. Vi byter vil medlemmar under en
femarsperiod ungefdr. Det dr alltid sd att det dr mdnga som dr pd

vdg ndgon annanstans redan. Men det dr klart man vill ju gdrna vilja
sjdlv. Men for andra sd kan det ju ocksa bli en liten spark i baken. Att
nu finns det anledning att séka mig ndgonting annat. /.../ Sedan beror
det ju pd om du dr villig att flytta pa dig eller om du sitter fast med
familj och saddr. [7S ombud, nedldggning]

En nackdel kan ddremot vara att den anstéllde inte véljer tidpunkten for att ta sig an
nya utmaningar pa egen hand, vilket ibland kan innebéra att omstéllningen passar
daligt med familjesituationen. For den yngre kategorin anstéllda kan uppsdgningen
och omstdllningsstodet sdledes vara ett led i en positiv utveckling.

Det huvudsakliga syftet med omstéllningsstddet, som erbjuds via omstéllnings-
organisationer som TRR Trygghetsradet och Trygghetsfonden Svenskt Naringsliv
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och LO (TSL), ar att hjélpa uppsagda medarbetare att finna ny sysselséttning. Vara
intervjuer med representanter fran parterna visar att bade fackliga foretrddare och
arbetsgivarrepresentanter anser att omstillningsstodet ndgorlunda uppfyller sitt
huvudsakliga syfte.

Jag kan inte bekrdfta det men jag upplever att ju snabbare insatser
kommer in for en som blir uppsagd, desto snabbare kommer den oftast
ut i arbete. Sedan finns det alltid undantag som bekrdftar en sadan
regel. Sd ddr dr ju TSL ett fantastiskt stod. For dom ligger runt 70—-80
procent som dr tillbaks i aktiviteter och det dr ganska fantastiskt
tycker jag for att jag tror ju att ldngt ifrdn alla dom hér hade lyckats
sd langt pd egen hand. [6S ombud]

Fréan arbetsgivarsidan betonar man att omstillningsstodet erbjuder trygghet i for-
dndringen. Omstdllningsstodet bidrar till att den anstéllde slipper vara rddd for att byta
jobb. Samtidigt gynnar det foretagen som far det léttare att anpassa kostnader utan att det
kostar just ndr det gér daligt.

Jag vdgar byta jobb ndir det dr dags. Jag vagar utveckla mig sjdlv.
Ddrfor att jag dr trygg. Samhdllet kommer fanga upp mig. Det finns
regler. Min trygghet ligger inte bara i att ’’sitt kvar pd det hdr stdillet
nu. Jag har ju sju ar nu. Sitt still nu”. Och néringslivet behéver ju
maojligheten att ndr det gar daligt stilla om sd fort som mojligt, att
effektivt och snabbt stilla om. Vid en krissituation ska foretagen
betala sd lite som mojligt, just det foretaget. [28 arbetsgivarforening]

Omstéllningsstodet fyller séledes inte bara funktionen att hjélpa de uppsagda att finna ny
anstdllning. Det fyller ocksa andra funktioner. En viktig funktion &r att reducera oro och
osdkerhet for arbetsgivaren. Nar formuléren ar paskrivna tar TSL hand om processen.
Foretaget kan gé vidare och ta tag 1 andra fragor utan att oroa sig for de uppsagda
personernas situation:

Ndgonstans sd ser man ju att TSL dr ju ocksd en hjdlp till foretagen
pd det sdttet att dom behéver ju inte tanka pd samma sdtt. Da om man
ska sdga, ndr den anstdllda har forsvunnit ut till TSL. /.../ For alltsda
det finns foretag som egentligen bara stinger dérren, att man gor

det man mdste, man utfdrdar dom papper det ska vara och sedan sd
tinker man inte sd mycket mer pd individen utan det dr ungefdr som
att, sd dr det bara. [6S ombud]

Omstéllningsstodet kan ocksa lindra eventuellt daligt samvete bade hos arbetsgivaren och
hos de fackliga ombuden, som ett ombud papekade:



Kdnner man [arbetsgivaren] sig lite skurkaktig, fast man inte vill vara
det. Om man dd kan rdtta till en del genom att ocksa fa vara med
och se till att det kommer en forsdkring till del hdr och lite annat sa
upprdttas ju dennes rykte lite grann och sjilvkdnsla. Sa tinker jag.

[3 ombud]

Aven for ombuden ir det en trygghet att veta att ndgon annan erbjuder ett mer
kontinuerligt stod, eftersom de sjédlva inte befinner sig pa arbetsplatsen.

Det dr ju dndd ndgon liten positiv grej att inte man bara gar ddrifran
och ldmnar dom. Utan dd tar man kontakt med ett omstdllningsforetag
och sd kommer en annan person som har lite annan tid att sitta och
prata med de hir mdnniskorna om framtiden och vad de kan tdnkas
jobba med och hjdilpa till med CV och sddana hdr saker. Och det dr ju
en liten trygghet i alltihop att man vet att ndr jag gar ddrifrdn, att det
finns flera mdnniskor som kommer in. [7S ombud]

Det ér inte alltid de fackliga ombuden ar direkt nirvarande vid den berdrda arbetsplatsen.
Omstéllningsstodet i form av coacher bidrar da till att sékerstélla att det finns nadgon
tillgénglig, som kan f6lja upp och stétta de uppsagda medarbetarna. Omstéllningsstodet
utvérderas alltsd inte enbart utifran effektivitet, det vill sdga hur snabbt de uppsagda
medarbetarna finner ny anstéllning. Det handlar ocksé om att reducera osdkerheten och
oron hos bade fackliga foretrddare och arbetsgivare och skapa trygghet i de forédndringar
som standigt behover genomforas.

Ett problem som uppmirksammades var ddremot att alla foretag inte &r medvetna om
omstéllningsstodet, vilket fér till f6ljd att de inte utnyttjar det i den utstrdckning och pa
det sétt som det ar tankt. En mojlig forklaring till omedvetenheten &r att ménga foretag i
detaljhandeln dr smé och kanske aldrig har sagt upp nigon anstilld tidigare. De mindre
foretagen ar ofta omedvetna om att omstéllningsstodet ingar i1 kollektivavtalen och att de
har mojlighet att fa tillgéng till omstéllningsstod 1 samband uppsédgningar. Det innebér
ibland att arbetsgivarna forhalar uppsidgningar, som hade kunnat medverka till att
reducera kostnader och undga konkurs.

6.7 Omstillning i detaljhandeln enligt coacherna

Vi intervjuade ocksa coacher som arbetat med omstéllningsstdd till uppsagda frén detal;j-
handeln for att fa del av deras erfarenheter. Enligt coacherna skiljer sig forutsidttningarna
for coachning av uppsagda med bakgrund i detaljhandeln fran uppsagda som kommer
fran andra sektorer pa flera sitt. En skillnad ar att uppdragen ur coachernas perspektiv
ofta handlar om ett fital personer fran samma arbetsplats. I andra branscher &r det
vanligare med storre arbetsplatser och att flera personer lamnar samtidigt. En annan
skillnad ar att personerna som jobbat i handeln i manga fall 4r unga och saknar en tydlig
branschtillhorighet eller yrkesidentitet:
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Handeln dr en hér och en ddr och max fem ddr. Sd det dr ganska

mycket smd uppdrag man far da, dverallt. Och jag upplever ocksd att

handeln varierar vildigt mycket pd vem det dr man moter. Handeln

dr ju oftast ingdangspunkten till arbetslivet for mdanga unga. Bland

dom yngre sd dr ju det helt 6verldgset att dom kommer fran handeln.
[18 coach]

Uppsagda som jobbat vildigt 1ange pa sma arbetsplatser kan enligt coacherna ibland ha
svérare att stilla om till att sdka helt nya jobb. Resultatet av omstéillningsstddet kan ocksé
vara beroende av den uppsagdes intresseomraden. Jobbcoacherna beskriver att det finns
tva breda kategorier av uppsagda inom handeln med olika intresseomraden nér det giller
nya jobb. Antingen dr man fist vid just den produkt som man har sélt eller ocksé dr man
intresserad av séljandet som sadant. I det senare fallet har den uppsagde ett generiskt
intresse och en forméga som léttare kan anvindas vid jobbsdkning i andra branscher.

En genomgéende uppfattning bland coacher inom TSL-systemet dr ddremot att stodet

ar allt for begrénsat. De vill gdrna gora mer for den uppsagde och ett utokat stod med
mer resurser till utbildning och andra atgarder skulle enligt deras uppfattning ge ett
béttre resultat. “Det finns ju inga sjoar att hdmta av”, som en coach uttryckte det. Det
bor papekas att denna uppfattning inte giller detaljhandeln specifikt, utan TSL-systemet
generellt. En av coacherna menade didremot att satsningar pa kompetens var séarskilt
viktiga inom detaljhandeln eftersom manga har relativt 1ag formell utbildningsniva.

Men med tanke pa att vi hdller pa och forflyttar oss fran ett industri-
samhdlle till tjdinstesamhdlle sd krdvs det ju utbildning. For mdnga.
/.../' Ja, handeln borde ha mer kompetens, alltsa dom borde fa mer
stottning att utvecklas, att bredda sig sjilva. For oftast sd har dom

Jju ingenting med sig. Forutom kanske en gigantisk erfarenhet, det

har dom ju. Men alltsd just utbildningsmdssigt. Dom dr inte civil-
ingenjorer och dom dr inte truckforare, alltsa dom har inga val-
mdjligheter pd ndt sdtt. [18 coach]

Utokade utbildningsinsatser skulle ocksa kunna innebéra att fler véljer att ga vidare

till en karridr inom detaljhandeln. Butikschefsutbildningar var ett exempel péd lampliga
utbildningssatsningar som lyftes fram, och som i samband med omstéllning hade kunnat
bidra till ett 6kat intresse och engagemang for att vidareutvecklas inom detaljhandeln.

Ett annat problem som uppmérksammades av coacherna var den sdrskilda situation
som géller for deltidsuppsagda. Som tidigare ndmnts ar det relativt vanligt att uppsagda
inom detaljhandeln erbjuds ny anstédllning men med ldgre arbetstid. De uppsagda har
da ratt till omstéllningsstdd for att kunna né upp till en heltidstjinst, antingen genom
ett kompletterande deltidsjobb eller en helt ny heltidsanstillning. Enligt jobbcoacherna
skapar den hir typen av deltidsomstéllning sirskilda problem for de uppsagda.



En jobbcoach beskriver hur den deltidsuppsagde hamnar i en intressekonflikt med sin
tidigare arbetsgivare. Arbetsgivare motverkar ibland coacharbetet eftersom de inte alltid
ar intresserade av att den deltidsuppsagde medarbetaren soker ett annat deltidsjobb:

Jag kan ju kdnna att det finns ett visst motstdand frdn arbetsgivaren att
vi gdr in och jobbar ddr. For att dom vill ju inte helst bli av med sina
erfarna medarbetare. Men samtidigt sd vill ju dom kunna forsorja sig.
Och da blir det en konflikt diremellan. [18 coach]

Ett liknande problem uppmirksammades av ett fackligt ombud som menade att de
deltidsuppsagda riskerar att hamna i en konflikt med arbetsgivaren om de hittar en
kompletterande deltidsanstéllning, eftersom det minskar arbetsgivarens handlingsfrihet
att lagga arbetstidsschema for den deltidsuppsagde.

Om du har en 100-procentig tjdnst, blir uppsagd sd du far bara

60 kvar och sd har du turen att kanske hitta 30 procent i en annan
butik. Da blir ju den som sa upp dig férbannad att du anvdnder

din arbetslisa tid till att jobba ndgon annanstans. /.../ Sa blir dom
dgarna forbannade for att da sviker du ditt mdrke, pa kjolar och
kldnningar, genom att vara och sdlja andra saker i huset. Dd kan man
bli uppsagd. [3 ombud]

Exemplet &r kanske extremt och avgrénsat till sérskilda butiker som har en tydlig
varumérkesidentitet och dir butikspersonalen betraktas som representanter for de

varor man séljer. [ den typen av fall kan det vara viktigt for arbetsgivaren att se till att
butikspersonalen &r lojal och inte kombinerar flera deltidsjobb i butiker som konkurrerar
om samma kunder. Exemplet séger 4nda ndgot om den problematik som kan uppsta i
samband med en deltidsomstéllning, dar nya typer av problem uppstar — inte bara for den
uppsagde utan ocksa for arbetsgivaren och coacherna.

Coacherna uttryckte ocksa fragor kring omstéillningsavtalets exkludering av visstids-
anstdllda. De papekade att det kunde framsté som oréttvist att omstéllningsstdd endast
erbjuds tillsvidareanstéllda, trots att arbetsgivarens betalning till Trygghetsfonden TSL
berédknas pa arbetskraftskostnader for bada kategorierna.

Det kan jag tycka dr vildigt oschysst, alltsa arbetsgivaren betalar ju
0,3 procent pd deras lon till den hir omstdillningsfonden, men dom
visstidsanstdllda far inte del av det. /.../ Da tycker jag synd om dom
for att manga butiker man kommer ut i sd dr det minst lika mdanga
visstidare som fast anstdllda. [33 coach]

Det bor pépekas att omstéllningscoacherna i det hdr sammanhanget till viss del

kan tinkas tala i egen sak. Om omstéllningsavtalet utvidgas till att omfatta &ven
visstidsanstillda sa utvidgas marknaden for omstéllningstjanster inom TSL-systemet,
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vilket dr en fordel for omstédllningscoacherna. Det forekommer ocksé exempel dér
coachfbretag som ett sétt att 6ka sina chanser att f4 uppdrag erbjudit omstéllningsstod till
visstidsanstillda fran arbetsplatser dér anstillda sagts upp. TSL har emellertid férsokt att

forhindra den typen av utdkat stod eftersom det kan uppfattas som en form av otillborlig
konkurrens.
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Diskussion och slutsatser

Studiens dvergripande syfte har varit att bidra med dkad kunskap och forstéelse for
konsekvenserna av strukturomvandling i detaljhandeln. I kapitel 1 och 2 argumenterade
vi for att strukturomvandlingen i detaljhandeln skiljer sig fran andra sektorer och
branscher, dir verksamheter rationaliseras genom att overtaliga medarbetare erbjuds
stod att finna arbete i andra mer produktiva sektorer och yrken samtidigt som de
kvarvarande medarbetarnas anstillnings- och arbetsvillkor kvarstar. Verksamheter som
inte ldngre kan verka enligt villkoren i kollektivavtalet laggs ned och/eller forflyttas

till andra lander. I detaljhandeln forekommer den typen av strukturomvandling till viss
del, men forutsittningarna for att rationalisera dr annorlunda eftersom detaljhandeln
inte helt kan flyttas till utlandet. Trots kritik om utslagning av sma butiker i glesbygden,
fordndring av stadskérnor, utflyttning till kdpcentrum och 6kad involvering av utlandskt
kapital fordndras detaljhandelns struktur genom att foretagen blir allt stérre och far fler
anstéllda (Rdmme et al., 2010). A ena sidan sker detta genom att sma butiker liggs ned
eller kdps upp och blir en del av storre kedjor. A andra sidan viixer detaljhandelsféretagen
genom etablering av allt storre butiker och kopcentrum med ett allt bredare sortiment.
Utvecklingen mot allt stérre och sammanhéngande enheter ér saledes en viktig del av
detaljhandelns strukturomvandling.

For att undersoka hur strukturomvandlingen tar sig uttryck i praktiken och vilka
konsekvenser den far for foretag och medarbetare i1 detaljhandeln, har vi genomfort
intervjuer i 17 foretag inom detaljhandeln som genomfort uppsdgningar som en foljd

av fordndringar under de senaste fyra aren. I studiens forsta delrapport redovisade

vi resultaten fran intervjuer med enbart foretagsrepresentanter. I denna rapport ingar
ocksa resultaten fran intervjuer med arbetstagare och deras representanter vid de
fackliga organisationerna, vilket ger en mer komplett bild. Vi har ocksé genomfort
djupgéende fallstudier vid tva foretag for att undersoka och belysa hur struktur-
omvandlingen i detaljhandeln gestaltar sig pa arbetsplatsniva, dir medarbetar- och
butikschefsperspektivet dominerar. Syftet var att inte bara sdga nagot om omstéllning i
de enskilda fallen, utan &ven nagot om de specifika forutsittningar for omstéllning som
rader inom detaljhandeln och vilka konsekvenser de fir for medarbetare och foretag.
Eftersom det omstéllningsstdd som finns tillgéngligt bygger pa hur omstéllning hanteras
i andra branscher, har forhoppningen dessutom varit att kunna sdga nigot om vilka
konsekvenser detaljhandelns strukturomvandling fér i det avseendet.

I det hér kapitlet kommer vi att ssmmanfatta och diskutera studiens viktigaste slutsatser.
Redovisningens struktur handlar frimst om att besvara studiens forskningsfrigor.
Kapitlet inleds med en sammanfattande beskrivning av detaljhandelns sétt att hantera
omstéllning. Det fortsdtter med en diskussion om vilka konsekvenser detaljhandelns
omstillning far utifrdn medarbetarens perspektiv och foretagets perspektiv. Med detta
som utgangspunkt diskuteras detaljhandelns omstéllning i férhallande till Gvergripande
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fragor som géller detaljhandelns fordndring och strukturomvandling i relation till den
svenska modellen, framfor allt med tanke pa omstéllningsstddets utformning.

7.1 Omstillning i detaljhandeln

Strukturomvandling i den svenska detaljhandeln féljer ett tydligt monster. Det finns

en trend mot att stora foretag och stora butiker har en allt storre del av detaljhandeln
(Ré@mme et al., 2010). Denna strukturomvandling sker & ena sidan genom nedlaggning
och stingning av butiker och omplacering av personal till butiker och arbetsplatser med
andra anstéllningsvillkor. A andra sidan gors den genom uppsigning av medarbetare
som far ansoka om sina ’gamla” tjdnster med nya arbetsvillkor, ofta med lagre
sysselsittningsgrad. I de foregdende kapitlen tar vi upp exempel pa hur detta gér till

i ndrmare detalj. Hir foljer en sammanfattning av de viktigaste iakttagelserna, dér vi
forsoker besvara fragorna: (1) hur hanteras strukturomvandlingen i detaljhandeln pa
arbetsplatsniva? (2) vilka konsekvenser far dessa omstéllningsstrategier for medarbetare
och foretag?

For det forsta lagger man i samband med genomgripande forandringar, sdsom
nedldggning av en butik eller uppségning av personal, enligt vara respondenter stor vikt
vid att informera medarbetarna om bakgrunden och skélen till varfor personal behéver
sdgas upp, butiken maste ldggas ned eller arbetsvillkoren behover forédndras. [ manga
fall upplevs informationen dnda som bristféllig och framfor allt att den 1dmnats for sent,
sarskilt vid nedldggningar av butiker som vart fall visade. Till skillnad fran motsvarande
situationer i industrin, ddr medarbetare &r verksamma inom produktionen och har mer
distans till kunden, har medarbetare inom detaljhandeln ofta léttare att se och forsta att
verksamheten gar daligt. De kan helt enkelt se att kunderna inte strémmar till pa samma
satt som tidigare och att dagskassan inte visar de resultat som den borde. I négra fall gar
dock foretagens forsdljning lika bra som tidigare, och fordndringarna gors da istéllet pa
grund av dgarnas forédndrade avkastningskrav, som i fallbeskrivningarna i kapitel 4 och 5.
Denna anledning kan vara svar att acceptera for de anstéllda i butikerna och svarare for
arbetsgivaren att forklara.

Paradoxalt nog innebér d4nda nérheten till kunden att medarbetare inom detaljhandeln
ofta har en battre omstillningsberedskap dn i manga andra branscher och sektorer dér
det dr svérare att se variationer i efterfrdgan. Den néra relationen till kunden gor det 4nda
svart for medarbetare att hantera information om nedldggning eller personalavveckling.
Som vi visade i kapitel 4 kan medarbetare uppleva att det &r svart att inte kunna vara
arliga infor kunden nér man vet om att butiken ska ldggas ned, sirskilt ndr medarbetarna
sjdlva upplever en osdkerhet kring vad som ska hdanda. Samtidigt framhaller flera
butiksanstéllda att kundkontakten &r en viktig trivselfaktor och bidragande orsak till

att de vill arbeta inom detaljhandeln. Inom detaljhandeln stills saledes sérskilda krav

pa arbetsgivarens information om fordandringar. Det handlar inte enbart om att vara
tydlig gentemot medarbetarna, utan ocksa att informera om vad medarbetarna kan siga
till kunden.



En annan tydlig skillnad i férhallande till omstéllning inom industrin dr arbetstagar-
organisationernas roll. Intervjuer med respektive part visar att fackliga foretradare ofta
har ett relativt distanserat forhallningssatt till omstillningen. I den mén de &r involverade
ar det ofta i ett senare skede. Det forklaras av att fackliga foretrddare oftast inte ar
knutna till arbetsplatsen, utan ar organiserade vid regionala kontor dér varje ombud
arbetar fackligt pa heltid och representerar tusentals foretag. Det paverkar ocksa deras
mojlighet att engagera sig i varje enskilt fall. Eftersom de flesta butiker har relativt

fa anstillda ar det svart att ha egna fackklubbar som har den kompetens som krévs i
omstillningsforhandlingar. De lokala ombuden utvecklar denna “’spetskompetens”, men
den ar generell och den specifika anknytningen till varje foretag eller arbetsplats saknas
som visas i kapitel 6.

For det andra ér det relativt ovanligt inom detaljhandeln att arbetsgivaren forhandlar
uppsdgningar genom avtalsturlista. [ den man uppsdgningar sker gors det med stod

av turordningsreglerna (det vill sdga sist in, forst ut) eller genom stingning av en

hel arbetsplats. Da far alla medarbetare lamna arbetsplatsen om det inte finns nagon
nérliggande arbetsplats dér medarbetaren kan omplaceras. Behovet av att behélla enskilda
medarbetare med hénsyn till deras specifika kompetens uttrycks séllan eller aldrig
forutom nér det géller butikschefer eller andra personer i ledande stéllning. Det &r ocksé
vanligt att arbetsgivaren sidger upp alla medarbetare, men erbjuder dem mojligheten att
ansoka om att f4 tillbaka sin tidigare anstdllning med andra arbetsvillkor. Vid sddana
fordndringar drabbas alla medarbetare ibland lika medan de fackliga ombuden férhandlar
for att LAS ska ha betydelse for vem som far behalla storst tjanstgdringsgrad.

Som illustrerats i kapitel 4, 5 och 6 dr det 14ngt ifran ett enkelt val som erbjuds
medarbetarna. De nya anstéllningsvillkoren innebér ofta att medarbetaren behdver
byta arbetsplats eller ga ned fran heltid till deltidsarbete eller till ytterligare minskad
deltid. Som flera av vara foretagsrespondenter beskriver leder det till att “den som inte
accepterar villkoren é&r fri att skaffa sig ett annat jobb”. Uppsédgningen framstar i dessa
fall som ett eget val snarare dn som en foljd av arbetsgivarens beslut.

For det tredje erbjuds omstéillningsstdd liksom i andra branscher och sektorer till de
medarbetare som tvingas (eller vid omplacering viljer) att lamna foretaget. De som far
omstéllningsstdd kommer oftast fran mindre arbetsplatser och kommer oftast ensamma.
Det tyder pa att uppsdgningen sillan 4r en foljd av varsel om kollektiv uppsdgning, utan
snarare att arbetsbristen handlar om en forhallandevis marginell neddragning for att
minska personalkostnader med bibehallen verksamhet. Enligt vissa intervjupersoner
kan uppsdgning pa grund av arbetsbrist ibland ocksé anvindas som tickmantel for
uppsdgning av personliga skal.

Utfallet av omstillningsstddet for uppsagda inom detaljhandeln motsvarar i princip det
som géller for 6vriga sektorer och branscher. De flesta finner en ny 16sning inom sju till
atta manader, medan négra fler gér till kortare behovsanstéllningar eller tar chansen att
genomgé en langre utbildning. Den viktigaste skillnaden dr ddremot de som véljer att
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stanna kvar inom detaljhandeln. Som fallstudierna och intervjuerna med parterna visar
ar det inte ovanligt att uppsagda medarbetare erbjuds mojligheten att sdka sin tidigare
anstéllning men med reducerad arbetstid, det vill sédga fran heltid till deltid, till exempel
frén 100 till 75 procent. En del av dessa betraktas som deltidsarbetsldsa och erbjuds
omstéllningsstdd. Intervjuerna med omstéllningscoacher visar att deltidsarbetsloshet
skapar sarskilda forutsattningar for mojligheten att erbjuda stod till att finna ett nytt jobb.
De deltidsarbetsldsa ar inte alltid lika motiverade att [dmna sin deltidsanstéllning for ett
nytt jobb och mojligheten att fa ett jobb som passar ihop med den arbetsgivare och de
arbetstider man har &r begrinsad.

Aven om deltidsanstillning kan passa vissa medarbetare upplever vira respondenter ofta
de nya anstéllningsforhéllandena som svara. For att né upp till heltid — eller den andel

tid som man onskar — konkurrerar medarbetarna om de tider som finns tillgéngliga eller
upplever outtalade krav pa och grupptryck fran chefer och kollegor om att jobba extra,
med stor andel obekvém och ojédmn arbetstid som konsekvens. Arbetsgivaren maste ldgga
detaljerade arbetstidsscheman som optimerar bemanningen efter forvantade fluktuationer
i kundfloden, som dock ér svara att forutséga sékert. De “optimerade” scheman som
skapas saknar marginaler for medarbetares franvaro, vilket bidrar till en kédnslighet for
oforutsedda hindelser. Butikschefer técker upp med sin egen dvertid. Omstéllningen

fran heltid till deltid behandlas ddremot av bade arbetsgivare och manga arbetstagare

som om det vore en neutral och naturlig f6ljd av behovet att anpassa verksamheten

till kundfléden och som en sjilvklar forutsittning for att jobba inom detaljhandeln.
Strukturomvandlingen och de omstéllningsstrategier som anvénds i detaljhandeln innebér
séledes inte enbart en utveckling mot allt storre butiker och foretag. Det innebar ocksé en
successiv fordndring av arbetsvillkoren for de medarbetare som ar kvar.

Sammanfattningsvis: Omstillning i detaljhandeln skiljer sig saledes fran hur den

gestaltar sig i manga andra branscher och sektorer. Omstéllningen karaktiriseras av

att den framfor allt sker pa ett annat sétt, det vill siga genom stdngning av butiker och
omplacering av personal till andra butiker eller genom foérdndrade arbetsvillkor i befintlig
verksamhet, en omstéllningsstrategi, som vi vill bendmna deltidsomstéllning. I bdda
dessa typer av omstéllning ger arbetsgivaren de uppsagda medarbetarna majligheten

att fortsétta sin anstillning fast med andra anstillningsvillkor, ofta i form av ldgre
sysselsattningsgrad, det vill sdga en omstéllning till deltid. De som inte véljer att arbeta
under de nya villkoren erbjuds stod for att soka ny anstéllning pa annat hall. Deltids-
omstéllningen sdkerstiller dirmed att de som stannar kvar helt eller delvis uppfattar
fordndringen som en foljd av ett sjilvstindigt val att arbeta efter de forutséttningar som
arbetsgivaren erbjuder. Den hir typen av omstéllning inrdttar saledes en ny balans mellan
den anstéllde och arbetsgivaren. De som blir kvar dr de som uppskattar och allra helst vill
arbeta inom handeln eller de som inte upplever att de har négot alternativ.

Deltidsomstallning forefaller saledes inte stimma sarskilt vil Gverens med hur struktur-
omvandling hanteras enligt den svenska modellen. Den ér istédllet exempel pé ett
successivt skifte av foretagens bemanningsstrategi. Aven om de som sigs upp erbjuds



stod for omstéllning till annan sysselséttning, fordndras arbetsvillkoren for de som viljer
att stanna kvar. Detta sker genom stingning av arbetsplatser med gamla arbetsvillkor
och dverforing av medarbetare till butiker med nya arbetsvillkor eller genom det som
kallas for “omorganisering” sé att personal far sdka sina gamla jobb men med nya
villkor. Istillet for att rationalisera verksamheten och sikerstélla att arbetsvillkoren

for de kvarvarande upprétthalls och att medarbetare sdgs upp och dverfors till andra
detaljhandelsforetag eller andra sektorer, genomfors i samband med omstéllningar en
forandring av arbetsvillkoren for de som viljer att stanna kvar.

Analysen av fallstudierna visar hur arbetsgivarrepresentanter balanserar hiansynstagandet
till de anstélldas acceptans for de nya arbetsvillkoren mot behovet av kompetens. Grund-
forutsittningarna for den svenska modellen — féorhandling om dvertalighet, uppségning
enligt sist in forst ut, och stdd s att uppsagda kan ateranvindas i andra mer produktiva
verksamheter, det vill sdga “rddda manniskor inte jobb” — géller sidledes inte som norm i
detaljhandeln p& samma sétt som i andra branscher och sektorer. Omstéllningsprocessen
dndrar snarare fokus, fran anstillningstid och trygghet for dem som har jobbat ldnge till
de anstélldas intresse, motivation och villighet att acceptera att arbeta under andra villkor
an tidigare for att kunna behalla jobbet.

Detaljhandeln kan dven sdgas ha andra sitt att hantera strukturomvandling genom att
skapa storre sammanhdngande butikskedjor och genom allt storre butiker. Detta dr
endast mdjligt tack vare detaljhandelns sdrskilda forutséttningar (1) betydelsen av skal-
fordelar som gor att hogre produktivitet kan uppnas genom att 6ka butikernas storlek,

(2) verksamhetens bundenhet till den fysiska platsen som begréansar mojligheten att
rationalisera produktionen genom att flytta verksamheten till andra lénder dér arbets-
kraften ir billigare® och (3) beroendet till kundens preferenser med avseende pa vad

de koper, nér de koper och hur de kdper, vilket innebér att storre enheter med mer
varierande produktutbud bidrar till att reducera behovet av att anpassa sig till variationen
i kundernas preferenser over tid. Detaljhandeln kan séledes betraktas som ett exempel pa
en bransch, dér strukturomvandling sker under andra forutséttningar &n i andra delar av
den svenska ekonomin.

1.2 Konsekvenser for de anstillda

Vilka konsekvenser far deltidsomstéllning for de anstéllda? Vi menar att deltids-
omstéllning har tvd huvudsakliga konsekvenser. For det forsta skiljer sig de anstillda
at med avseende pé hur de uppfattar omstillningssituationen. Som vi visat i kapitel 4

5 Som nidmns i kapitel 6 dr det mojligt att den 6kande internetbaserade handeln kan innebéra en form av utflyttning
och strukturell forandring av detaljhandelns verksamhet, dels genom att handelsplatser digitaliseras och dirmed
forflyttas fran fysiska butiker till digitala granssnitt, dels genom att kunden har méjlighet att utféra en del av sin
digitala handel via utlindska webbplatser, vilket i sin tur innebér att produktionsférhallandena forandras. P4 s sitt
férekommer en liknande strukturell konkurrens inom detaljhandeln som férekommer i andra branscher. Aven om
den internetbaserade handeln véxer starkt och bidrar till prispress dr den fortfarande relativt begransad i forhallande
till handelns omséttning i sin helhet.
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och 5 finns det en kategori av anstéllda som trots arbetsgivarnas erbjudande om fortsatt
anstéllning véljer att limna. De erbjuds omstéllningsstdd och far hjilp att finna nytt jobb.
De uppsagda far ofta ny anstillning, men i forhéllande till andra sektorer &r det oftare

till kortare anstéllningar, vilket kan bero pa att de finner sin anstillning i en annan del av
detaljhandeln.

Den andra kategorin intar en annorlunda position i forhallande till omstéllnings-
situationen. De viljer att stanna kvar trots att villkoren fordndras. Deras tolkningsmonster
handlar mer om att det dr béttre att stanna kvar, anpassa sig och behélla jobbet, &n att ga
ut i osdkerhet och sdka en ny anstillning. Det kan bero pa att de uppskattar arbetet eller
att de inte har nagra alternativ. Men de tenderar att motivera sitt val med att de uppskattar
sitt arbete, snarare 4n att de inte har nagot alternativ. Det 4r ocksa denna lojalitet som
dominerar arbetsgivarnas beskrivningar av de kvarvarande anstédlldas motiv. Intervjuerna
visar att denna grupp i allménhet &r positivt instdlld till att arbeta med kundkontakter och
lyfter gidrna fram gemenskapen i arbetsgruppen som en trivselfaktor i sitt arbete, men de
uttrycker ocksa att de har svart att fa tiden att riacka till och att det har blivit ett stressigare
och hérdare klimat pa arbetsplatsen. En konsekvens av deltidsomstéllning &r séledes att
de anstéllda kan delas in i tva olika kategorier: en grupp som ifragasétter och véljer att
lamna, samt en grupp som véljer att stanna kvar trots att arbetsvillkoren foréndrats.

De som stannar kvar far i ménga fall reducerad arbetstid, lagre inkomst och férsédmrad
arbetsmiljo, det vill sdga att basarbetstiden ar kortare och att de far konkurrera om

eller pa annat sétt fordela de extra arbetstimmarna for att kunna na upp till hogre
inkomst. Det innebér en osdker inkomst. De har rétt till partiellt omstéllningsstod,

men det kan vara svért att finna en deltidsanstéllning som gér att kombinera med den
deltidsanstédllning de redan har. Det dr dven svart for personer i denna grupp att veta

hur mycket arbetstid de kommer att ha, vilket komplicerar ansdkningsforfarandet hos
a-kassan. Bland dem som l&dmnar och far stdd att finna ny sysselséttning dr omstillningen
forknippad med en period av arbetsloshet, &ven om det i de flesta fall resulterar i en ny
sysselsittning och en mdjlighet till forbattring. I bdda fallen dr omstillningen férknippad
med forsdmrade villkor, men for den som véljer att stanna kvar &r forsdémringen
garanterad och géller tills vidare.

Studiens resultat visar saledes pa problem med att tillimpa den svenska omstallnings-
modellen i detaljhandeln. Problemet &r varken beroende av féretagens missbedomning
eller de fackliga foretrddarnas ouppmérksamhet. Problemet handlar snarare om
svarigheten att skilja mellan behovet av kortsiktig anpassning och mer langsiktiga
strukturella fordndringar. Omstallningsstodet &r inte utformat for att hantera foretagets
anpassning till tillfalliga fordndringar i kundstrommar eller sdsongsvariationer.
Omstéllningsstodet syftar till att understodja nédvéndig strukturomvandling och
kompensera medarbetarna for dess negativa konsekvenser, utan att for den skull skapa
sdmre arbetsvillkor for de som dr kvar. Men i detaljhandeln anvdnds omstillningsstodet
for att understddja strukturella fordndringar av foretagens bemanningsstrategier

som bidrar till att 6ka verksamhetens forméga till kortsiktiga anpassningar efter



kundstrommar. Detta i sin tur innebér en fordndring av arbetsvillkoren for de anstéllda.
Om den svenska modellen hade ”fungerat” i detaljhandeln eller om den svenska modellen
hade tillimpats, skulle de produktivitetsvinster som uppkommit genom foérdndringen ha
kommit medarbetarna till del i form av stindigt forbittrade 16ner och arbetsvillkor.®

7.2.1 En ond cirkel?

Studiens resultat reser flera fragor kring detaljhandelns strukturomvandling i forhallande
till principerna for den svenska modellen. Det ar litt att blanda samman vad som &r
foretagens behov av anpassning efter kortsiktiga fordndringar och vad som é&r strukturella
fordndringar som bidrar till 6kad produktivitet pa sikt. Ett antal fragor ar viktiga att
stélla sig. Hur kan foretagen 6ka sin produktivitet utan att férsdmra arbetsvillkoren? Vad
4r det som gor att foradlingsvirdet kan dkas? Ar det méjligt att limna branscher och
marknadssegment som inte klarar av att erbjuda rimliga arbetsvillkor till de anstéllda?
Svaret pa dessa fragor dr inte enkla. Liksom i andra branscher kan 6kad produktivitet
uppnas genom inforandet av ny teknologi som effektiviserar arbetet i butikerna eller
genom att forsdka uppna skalfordelar pa olika sitt, till exempel genom storre butiker som
rationaliserar lagerhanteringen. Med storre butiker kan ocksé ett mindre antal anstillda
ticka ett storre antal kunders behov. Fragan dr om den strukturella férdndringen mot
storre butiker och kedjor har potential att hantera fordndringar i kundernas efterfragan,
utan att behdva fordndra de anstélldas arbetsvillkor?

Utvecklingen mot storre butiker kan paradoxalt nog leda till storre sarbarhet for
strukturella fordndringar. Lat oss illustrera med ett tankeexperiment. Foretag X lagger
ned en mindre butik och flyttar Gver personalen till en storre butik. Butiken &r utrustad
med den senaste tekniken. De stora ytorna innebdr att farre personer kan hantera fler
kunder per tidsenhet och det breda produktutbudet innebér att det alltid finns nagot

for kunden att vilja. I den mindre butiken var man mer beroende av att traffa ratt med
inkdpen i férhallande till kundens preferenser, eftersom man inte hade sa mycket plats
i hyllorna. Men nér antalet kunder minskar, dven i den storre butiken, blir det svérare
att uppratthélla Ionsamhet 6ver tid. Foretaget forsoker da rationalisera genom att

infora flexibla bemanningslosningar, dir bemanningen optimeras utifrn férviantade
kundstrommar. Men dven om den flexibla bemanningen erbjuder kortsiktig anpassning
till kundfléden, det vill sdga yttre effektivitet, skapar det inte nddvandigtvis battre
formaga att hantera permanenta strukturella fordndringar sdsom etablering av nya
konkurrenter eller nir kundernas inkdpsmonster fordndras. Den 16sning som foretaget
tilldmpar ar att investera i en dnnu storre butik. Resultatet blir en ond cirkel, med allt
storre enheter, som har svarare att hantera framtida strukturella férdndringar. Inférandet
av flexibla bemanningslosningar skapar daremot intrycket av att de kan anpassas efter

6 Det bor noteras att var studie inte har omfattat en analys av 16neutvecklingen bland anstéllda inom detaljhandeln. Det
férekommer daremot inga uppgifter i vara intervjuer som tyder pa att deltidsanstillda har erbjudits hogre 16n som
kompensation for den lagre sysselsttningsgraden, forutom att OB-tilldgget tidigare har hojts i kollektivavtalet. En
ndrmare analys av 16neutvecklingen inom branschen i framtida studier kan sékert visa om strukturomvandlingen har
bidragit till en forbattrad 16neutveckling.
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strukturella fordndringar, eftersom butikernas dverlevnad kortsiktigt sikras. Men
sammanblandningen av begreppen gor att det sker pa bekostnad av allt sémre arbets-
villkor och att alternativa strukturella fordndringar som ger 6kad produktivitet per enhet
skjuts pa framtiden.

7.2.2 En splittrad arbetsplatsgemenskap

Utifran foretagens perspektiv skapas saledes intrycket av att verksamheten anpassas till
omvérldens fordndringar genom deltidsomstéllning, men vad far det for konsekvenser for
hur arbetet gestaltar sig for dem som accepterar de nya arbetsvillkoren?

Den relation som etableras mellan de anstillda och foretaget i samband med deltids-
omstéllning far konsekvenser for de anstilldas uppfattning om arbetet i forhéllande till
fritiden. De nya bemanningsstrategierna medverkar inte bara till att anpassa arbetstiden
till kundernas fldden. De medverkar ocksa till att bestimma relationerna mellan de
anstéllda. Eftersom arbetstiden optimeras i férhallande till kundflodena reduceras
mojligheterna till kontakter mellan de anstillda. Behovet av att stindigt uppratthalla
bemanningen nir kunderna ar pé plats gor att utrymmet for gemensamma moten med
alla anstidllda dr begrénsat. Vara respondenter beréttar att personalméten i den man de
forekommer arrangeras efter arbetstid och i flera fall enbart med halva arbetsstyrkan.
Medarbetarna kommunicerar med post-it lappar eller per telefon efter arbetstid och
framf0r allt via butikschefen. Men en sidan kommunikation ar framst arbetsrelaterad
och ger endast i begriansad utstrackning utrymme for nagon social gemenskap pa arbets-
platsen. Samtidigt innebér det att relationerna till andra anstillda &r mer beroende av
butikschefen, som 6verbryggar kommunikationen mellan arbetsskiften. Man kan givetvis
hévda att alla anstéllda &r fria att ta kontakt med vem som helst och har mgjlighet att
skapa relationer med andra medarbetare. Men de har inte s manga tillféllen att etablera
sddana initiativ under arbetstid. Den flexibla bemanningsstrategin verkar alltsa inte bara
bidra till att anpassa de anstilldas arbetstid efter kundernas behov for att sdkerstélla god
kundservice. Den bidrar ocksa till att reducera kontakterna mellan de anstéllda.

Men de fordndrade arbetsvillkoren dr inte enbart negativt ur de anstélldas perspektiv.
Vara intervjuer med de anstillda antyder att &ven om ménga av dem upplever att arbetet
ar pafrestande och stéller hogra krav pa att de 4r tillgéngliga 4r det 1dngt ifran alla

som menar att det ar negativt att ga ner till deltid. Istéllet betraktar flera av dem deltid
som ndgot som stimmer dverens med deras livssituation och att de ”far mer tid 6ver

till annat”. Men de vill inte gora “chefen besviken” och vill inte uppfattas som nagon
som ”inte stéller upp nér det behdvs”. De anstélldas mdjlighet att utveckla intressen vid
sidan om arbetet, en ny balans mellan arbete och fritid, ingar alltsd som en del av de nya
arbetsvillkoren.

Samtidigt har de nya arbetsvillkoren olika betydelse for olika grupper av anstillda. For
vissa, de som redan tidigare arbetat deltid och kanske inte betraktar arbetet som en central
del av sitt liv, utgdr de nya arbetsvillkoren ingen storre fordndring. De stéller upp nér

de kan och vill. Men fér dem som tidigare arbetat heltid innebér de nya arbetsvillkoren



en mer subtil och kanske mer oanad fordndring. De nya arbetsvillkoren skapar inte

mer utrymme for medarbetarna att styra sitt privatliv och dgna sig at andra intressen,
familjen eller att ta hand om anhoériga. De fordndrar snarare den anstédlldes mojlighet att
behalla en viss inkomstniva. For ménga anstillda innebér arbetet i detaljhandeln att de
ar under stdndig beredskap att stilla upp och jobba. Genom att reducera arbetstiden och
darmed grundinkomsten blir m&jligheten att fa arbeta ndgra extra timmar centralt for att
kunna né upp till en heltidslon. Att vara tillgdnglig for att kunna jobba extra nér chefen
ringer nér nagon &r franvarande eller nér det dr ovanligt manga kunder, innebér att det
ar svart att planera fritiden tillsammans med andra eller aktiviteter som kréver ldngre
framforhéllning,

Trots betydelsen av mdjligheten att kunna f& mer tid vid sidan om arbetet och enbart
arbeta nér det behovs (nir kunden dr dir), kan de nya arbetsvillkoren ddrmed leda till
en begransning av de anstélldas fritid. Detta gor arbetsgivaren inte genom att kriva att
medarbetarna ska arbeta mer eller acceptera obetald dvertid, utan genom att begrénsa
den “obligatoriska arbetstiden” och lata de anstédllda konkurrera om de timmar som
finns tillgéingliga. Studiens resultat indikerar att deltidsomstéllning stdller medarbetarna
mot varandra. De hinner inte traffa varandra och de konkurrerar om att fa arbeta,
vilket riskerar att motverka den gemenskap som for ménga gjorde att de tyckte om sitt
jobb. Vi foreslar att fortsatta studier gar vidare med att undersoka konsekvenserna av
deltidsomstillning for den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen och for den enskilda
individens forhallningssatt till sitt arbete.

1.3 Detaljhandelns omstillning i den svenska modellen

Omstéllning genom fordndrade bemanningsstrategier har, som vi redogjorde for
inledningsvis, foljts av diskussioner om vilka effekter den har fatt for foretagen och

de anstillda. A ena sidan har kritiker uttryckt farhagor for att en dkad deltid gor det
svérare for de anstéllda att f4 ut en rimlig 16n, att det &r en kvinnofilla och att den
skapar problem nér man ska forsoka forena privatlivet och familjelivet (Bergman och
Ivarsson, 2010). A andra sidan diskuterar parterna hur man ska motverka anviindningen
av visstidsanstéllningar for att skapa sikrare villkor for de anstillda (Boman och

Berge, 2013). Dessutom forekommer en debatt om konsekvenserna av digitalisering

och inforandet av e-handel, som skapar &n hogre konkurrens om kunderna, minskade
marginaler och stéller nya krav pa flexibiliteten i detaljhandeln. Enligt var analys och mot
bakgrund av studien far infoérandet av “’flexibla bemanningsstrategier” betydelse for hur
omstéllningsarbetet kan bedrivas i framtiden.

Som diskuterades i tidigare avsnitt handlar det om under vilka forutséttningar struktur-
omvandlingen ska hanteras. A ena sidan kan det sitt som detaljhandeln hanterar
omstillning pa ses som en avvikelse fran hur strukturomvandling hanteras inom

andra sektorer och i den svenska modellen. Om férdandringar som innebér en successiv
forsdmring av arbetsvillkoren blir den huvudsakliga metoden for omstéllning, istéllet
for en strukturrationalisering som bidrar till effektivisering, 6kad produktivitet och
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forbattrade arbetsvillkor, riskerar acceptansen for forandringar inom detaljhandeln att
undermineras. A andra sidan kan detaljhandelns sitt att hantera omstillning ses som
ett typexempel pa den svenska modellen, dér villkor och foérutsittningar anpassas av
parterna efter branschens specifika villkor och forutséttningar. Hur kan den hér studien
da belysa dessa fragestillningar?

7.3.1 Detaljhandelns roll

Vid en forsta anblick verkar det ligga néra till hands att stilla sig skeptisk till detalj-
handelns sitt att hantera omstéllning. De férdndrade arbetsférhallandena med
konkurrens om arbetstider, pressade arbetsforhallanden och ensamarbete kan framsta
som avskriackande. Det sitt som omstéllningsprojekten genomférs pa kan uppfattas som
problematiska, d&ven om liknande processer ocksa forekommer i andra branscher och
sektorer. Dessutom kan den ringa betydelsen av de anstilldas kompetens i samband med

9% 99, % 99

omstéllning och det nagot opersonliga rdknandet av ”huvuden”, “armar”, “ansikten” och
”ben”, vara goda skl att ifrdgasétta branschens personalpolitik i forhallande till den

svenska modellens ideal.

Det ar givetvis mojligt att vara samtal och intervjuer med medarbetare, butikschefer

och fackliga foretrddare enbart representerar ett urval som inte dr generaliserbart for
branschen i sin helhet. Med tanke pé véra svarigheter att f4 kontakt med foretag som var
villiga att stilla upp i vér studie kan man &nda ténka sig att dessa fallstudier representerar
foretag som hor till de béttre i branschen.

Men det gar inte nddvandigtvis att jimfora de arbetsvillkor som rader i den hér
branschen med forutsattningarna i andra verksambheter. I den forsta delstudierapporten
presenterades ocksa foretagens perspektiv i ndrmare detalj, och dar betonas det ofta

att alla andra l6sningar provas forst och att féordndringarna med uppsidgningar och
minskningar av arbetstid ar absolut nddvéndiga for foretagens 6verlevnad. Detaljhandeln
har ocksa medvetet valt en annan bemanningsstrategi, dér arbetsgivaren inte forvéntar
sig att de anstéllda ska arbeta resten av sitt liv i detaljhandeln. Har detaljhandelns roll som
genomgéngsbransch forstirkts? Ar medarbetarnas kunskap och kompetens inte lingre
avgorande? Danilov och Hellgren (2010) trodde pa en motsatt trend, men vara fallstudier
och vér analys visar inga tendenser till 6kande fokus pa kompetens och langsiktigt starka
relationer med de anstillda. De anstéllda dr dér bara tillfalligt eller pa deltid, medan de
samtidigt sysslar med annat. Nar man blir uppsagd &r det inte ovanligt att man ldmnar
branschen. Det dr bara de som verkligen accepterar arbetsvillkoren som stannar kvar.
Samtidigt sker en stdndig foryngring. Successivt dréneras branschen pa erfarenhet och
motstand.

Branschen intar pa detta sitt ett annat segment av arbetsmarknaden och konkurrerar
inte om arbetskraft med andra branscher. Detaljhandeln blir mer uttalat en genom-
gingsbransch, dir man borjar sitt arbetsliv, fér sitt forsta jobb och utvecklar sina forsta
arbetslivserfarenheter och kompetenser. Vi menar inte att denna utveckling pa nagot
sdtt ar felaktig. Det dr ddremot viktigt att klarldgga vad som &r utgangspunkten for



att parterna sinsemellan ska kunna foresla adekvata dtgirder och strategier. En mojlig
utveckling ar till exempel att detaljhandeln tydliggér denna roll genom att beskriva
vad det innebar att arbeta i detaljhandeln, vilka forvéntningar man ska ha och vilka
kompetenser man far med sig till ndsta jobb i andra sektorer.

7.3.2 Flexibilitet eller strukturomvandling

Som ett resultat av studien finner vi anledning att rikta uppméarksamhet mot mer
generella fragestdllningar om detaljhandelns strukturomvandling. Detaljhandelns
omstéllningsarbete kan mot bakgrund av var studie forstés i forhallande till detal;-
handelns specifika forutsattningar. Detaljhandeln omfattas av den dterkommande
problematiken om att anpassa bemanningen till omvarldens krav. I detaljhandeln
forekommer tva typer av anpassningsproblem.

1. Det ena problemet handlar om att anpassa arbetskraftens arbetstid till de tider da
kundernas efterfragan &r som storst. Det &r ibland svart att locka anstéllda att jobba
vid vissa tider d4 kunderna dr som mest intresserade av att handla. Det leder inte
séllan till att foretagen tar in extra personal vissa timmar under arbetsdagen och enbart
vissa dagar under arbetsveckan. Bemanningen varierar ocksa under éret, beroende
pa sdsongsvariationer, storhelger och loneutbetalningar. Det &r i allménhet svart att
forutspa exakt nar kunderna kommer. Det krdver en mer minutids uppfoljning av
kundfléden och planering av bemanningsscheman som varierar dver tid.

2. Det andra anpassningsproblemet handlar om att vissa foretag forlorar sin forsiljning
och far lénsamhetsproblem pa grund av férdndrade kdpvanor, konjunkturfériandringar
eller etablering av nya konkurrenter. Liksom andra branscher paverkas detaljhandeln
av och dr en del av denna anpassningsproblematik, men pa ett sarskilt sdtt. Samtidigt
som det under tiden for studien gick relativt bra for handeln, var marginalerna relativt
sma i vissa delar. Denna obalans var framfor allt méarkbar i vissa delbranscher, till
exempel sdllankdpsvaror (se till exempel Rédémme et al. 2010).

Den strukturomvandling som sker i detaljhandeln kan ségas erbjuda en 10sning pa dessa
anpassningsproblem. Genom att 6ka storleken pa butikerna med hégre omséattning, mer
varierande produktutbud och bemanna med minimalt antal anstéllda, kan féretagen
anpassa sig savil efter variation i kundens efterfragan 6ver tid som efter konjunktur-
skiften. Att detaljhandeln séger upp personal och erbjuder dem stdd till att hitta ett nytt
jobb kan betraktas som ett sitt att hantera behovet av att rationalisera verksamheten
(precis som i alla andra sektorer). Att butiker 14ggs ned och personal flyttas till

andra butiker kan ddremot ses som en f6ljd av bristen pa mojligheter att rationalisera
verksamheten pa andra sitt. Det sker antingen genom att ldgga ned smé butiker eller
genom att de sma kops upp, eller att butiker 14ggs ned och personal flyttas till storre
enheter. En forutséttning for detta &r att man har féormaga att locka tillrackligt manga
som dr villiga att arbeta under de villkor som foretagen erbjuder.
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Detaljhandelns sétt att hantera strukturomvandlingen genom sé kallad deltidsomstéllning
erbjuder saledes en mojlighet for bade arbetsgivare och anstillda att hantera branschens
specifika anpassningsproblem. Men medarbetarnas acceptans for framtida fordndringar
riskerar att undermineras. Arbetsvillkoren kan till slut na en sa lag niva att for fa arbets-
tagare vill jobba i sektorn, till exempel vid en konjunkturuppgang da konkurrensen om
arbetskraft okar i hela samhaéllet. En viktig fraga for detaljhandelns parter ér saledes att
overviga hur strukturomvandling ska kunna hanteras utan att arbetsvillkoren forsdmras.

7.3.3 Okad kénssegregering

Omstéllning far ocksa konsekvenser for hur arbetstillfallena fordelas mellan olika
grupper pé arbetsmarknaden. I det hér avsnittet kommer vi att diskutera vilka
konsekvenser deltidsomstéllning far for konssammanséttningen i detaljhandeln.

Det ér ingen nyhet att kvinnor i storre utstrickning én mén arbetar deltid. Trots
lagstiftning och jamstélldhetsambitioner forekommer i de flesta branscher och sektorer
en stark snedfordelning mellan kénen. Detta géller 4ven inom detaljhandeln (Carlén,
2007; Boman och Berge, 2013). Som Carlén (2007) visar i sin jaimforelse av manligt
och kvinnligt dominerade delbranscher inom detaljhandeln dr deltidsarbete vanligast

i kvinnodominerade branscher. Heltidsanstédllningar forekommer framst i manligt
dominerade branscher och de mén som arbetar i kvinnodominerade branscher ar
foretrddesvis heltidsanstillda. Den snedférdelning som rdder mellan mén och kvinnor i
detaljhandeln ar saledes inte sédrskilt forvanande. Vad som ar mer alarmerande ar vilka
konsekvenser deltidsomstillning far pa konsdimensionen.

Att erbjuda anstillda mdjligheten att acceptera deltidsarbete i samband med omstéllning
innebér att arbetsgivaren frantar sig ansvaret for eventuell diskriminering. Som
fallstudierna visar har man uppfattningen att det &r den anstillde som bestimmer om

hen vill arbeta under de forutsdttningar som erbjuds, och blir saledes ansvarig for
eventuella konsekvenser av beslutet. Det kan ju & ena sidan ses som en mojlighet for den
enskilde att behélla sin anstdllning istéllet for att bli uppsagd och riskera en langre tids
arbetsloshet och den osidkerhet som det innebdr. Men som diskuterats i kapitel 5 ar det i de
fall vi har undersokt huvudsakligen kvinnor som véljer att acceptera deltidsalternativet.
Heltidsarbetande mén som erbjudits deltid véljer oftare att limna foretaget for att soka en
annan anstillning. Det innebér inte bara en successiv kdnssegmentering av detaljhandelns
arbetskraft utan framfor allt att de 1&ngsiktigt forsédmrade arbetsvillkoren framst drabbar
kvinnor. Om dessa kvinnor skulle bli uppsagda vid ett senare tillfille far de simre
arbetsloshetserséttning och sémre pension.

7.4 Slutsatser

Sammanfattningsvis fyller detaljhandelns sétt att hantera omstéllning séledes funktionen
att hantera strukturella fordndringar i ekonomin och kundernas preferenser. Men
detta sker pa bekostnad av forsdmrade arbetsvillkor och en konssegmentering av
detaljhandelns personalsammansittning. Detaljhandelns omvandling kan alltsa inte ses



som exempel pa de omstillningsmetoder som vanligtvis forknippas med den svenska
modellen. Om den hir typen av omstéllning far en bredare tillimpning finns det darfor
anledning att vara orolig. Frgan dr inte bara om den hér typen av omstéllning ar effektiv
for detaljhandelns vidkommande. Fragan géller ocksa vad den far for konsekvenser

pa arbetsmarknaden och i samhéllet i Gvrigt, exempelvis nér det géller jimstilldhet,
fordelning av resurser och arbetstillfallen, men framfor allt nir det giller detaljhandelns
attraktionskraft som arbetsgivare i framtiden.

Studiens resultat visar ocksa hur omstéllningsstodet fungerar i praktiken och det ar
relevant for parternas diskussioner om hur omstéllningsstddet ska utformas i framtiden.
Vara rekommendationer dr ddremot beroende av hur detaljhandeln betraktas i forhallande
till den svenska modellen. Mot bakgrund av studiens resultat kan vi urskilja tva
huvudsakliga handlingsalternativ.

1. Med tanke pa den 6kade “flexibiliseringen” av detaljhandeln med en 6kad andel
visstids- och deltidsanstillda, kan det vara virt att Gvervdga om inte omstallningsstddet
i storre utstrackning ska omfatta den “flexibla” arbetskraften, till exempel genom att
dven erbjuda omstéllningsstdd till visstidsanstdllda och eller att anpassa omstéllnings-
stodet sd att det blir ldttare for deltidsanstillda att byta arbete. En sédan anpassning
av omstdllningsstodet innebér att visstids- och deltidsanstillda integreras som en
del av “den svenska modellen” och skulle pé sé sitt erbjuda ett trygghetssystem for
de grupper som idag faller utanfér. Men med utgangspunkt i antagandet att detalj-
handeln avviker fran den géingse tolkningen av den svenska modellen paverkas den
praktiska tolkningen av studiens resultat nér det géller detta handlingsalternativ:
Eftersom omstéllningsstddet dr tdnkt att understddja och hantera konsekvenserna av
strukturomvandling blir det samtidigt viktigt att tydligare avgransa omstillningsstddet
till tillféllen dir uppségningar sker mot bakgrund av strukturella féréndringar och inte
som ett sitt att anpassa verksamheter till kortsiktiga fordndringar.

Eftersom det kan vara svart att avgora vad en tillfallig nedgang i foretagens efterfragan
beror pa ér det paradoxalt nog viktigt att genomfora uppségningar pa ett sa tidigt
stadium som mojligt. Anvdndningen av flexibla bemanningsstrategier bidrar till
att osynliggora strukturella forandringar, vilket riskerar att férhala nodvéndiga
rationaliseringsbeslut. Anpassningen sker istéllet pa bekostnad av den perifera
arbetskraften vars villkor blir allt osékrare. For att understodja strukturomvandling
i detaljhandeln och skapa forutséttningar for att forbéttra arbetsvillkoren inom
branschen dr det paradoxalt nog béttre ur medarbetarnas perspektiv att forenkla
mojligheterna for arbetsgivare att sdga upp tillsvidareanstilld personal och erbjuda
dem omstéllningsstdd till ett nytt jobb. Det innebér ocksa att parterna i storre
utstrackning bor forhandla avtalsturlistor med avsteg fran turordningsreglerna.

2. Alternativet till denna utveckling ar att detaljhandeln utvecklas till en bransch,
som i allt storre utstrackning verkar under andra och framfor allt simre villkor
an ovriga sektorer och branscher i den svenska ekonomin. Pa sikt innebér det att
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detaljhandeln positionerar sig som en andrahandsmarknad — en genomgangsbransch
— som enbart erbjuder en tillféallig hallplats pa vig till ett mer permanent arbetsliv.

Ur ett samhallsekonomiskt perspektiv kan det finnas fordelar forknippade med att
alla branscher inte stéller ssmma krav pa kompetens och erbjuder arbete till grupper
som har svért att konkurrera om de arbetstillféllen som erbjuds i andra branscher.
Samtidigt innebdr det ocksa en tilltagande segregering av arbetskraften dar den grupp
som erbjuds arbete i detaljhandeln tillhdr en grupp snarare én en annan, till exempel
unga och kvinnor snarare &n medelélders och mén. Det kan ocksé vara sé att en over-
etablering av for ménga butiker och kedjor uppritthalls genom en férsdmring av
arbetsvillkoren och med hjélp av omstéllningsstodet som underléttar uppségningar och
stod vid deltidsarbetsloshet.

Fragan om detaljhandelns omstéllningsarbete handlar saledes inte bara om vilka
konsekvenser det har for de foretag och anstidllda som genomgétt fordndringar. Det
handlar om vilken typ av arbetsvillkor vi vill ha i framtiden.
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