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SAMMANFATTNING

Denna studies 6vergripande syfte ar att bidra med 6kad kunskap och férstielse for konsekven-
serna av strukturomvandling inom detaljhandeln, nir det giller uppsigningar och omstallnings-
arbete. Rapporten aterger resultaten av en forsta delstudie och beskriver varfér och hur foretag
i detaljhandeln genomfdr uppsigningar. Syftet med den forsta delstudien ir att beskriva och
analysera erfarenheter av omstillning bland foretag inom olika delar av detaljhandeln. Vi har
dmnat pabdrja ett svar pa frigan vad det ir som karaktiriserar omstillningsarbete i detaljhan-

deln.

For att undersoka omstillningsarbetet har vi genomfort intervjuer i ett urval av 15 foretag
inom detaljhandeln som genomgatt forindringar och sagt upp personal under perioden oktober
2010 till oktober 2012. Det noggranna urvalet av foretag uppnadde en bred variation nir det
gillde storlek, delbransch, dgarforhillanden och lokaliserade i olika delar av landet. Resultaten
av analysen beskrivs i tre olika grupper beroende pd foretagens storlek. Gruppernas beskriv-
ningar av omstillningsarbetet skiljer sig it i flera dimensioner vilket illustreras i rapporten med

specifika fall.

Sammanfattningsvis visar studien att ju storre fretag och ju mer komplex organisation, desto
mer utforlig och komplicerad motivering gavs till uppsigningarna. Uppsigningarna ar ett till-
fille dir arbetsgivare i handeln motiverar, planerar och verkstiller nya anstillningsvillkor, och
kan dirmed ses som ett sitt att forindra foretagets bemanningsstrategi. Foretagen kan dven
delas in i tva olika kategorier: en grupp som har begrinsad erfarenhet av omstillningsarbete,
hade liten kinnedom om men uppskattar det stdd de far genom kollektivavtal och dirmed om-
stallningsorganisationer, TSL, TRR, samt en annan grupp som har tidigare erfarenhet av om-
stillningsarbete, som har tydligare rutiner, upparbetade samarbeten med olika aktérer, facket,
samt en beredskap, trots att arbetet inda beskrivs som svart. Med 6kad storlek kom 6kad specia-
lisering av omstillningsarbetet inom fdretagen och dven okad distans till konsekvenserna for de
enskilda anstillda.

Fallbeskrivningarna och den ”praktiknira” utformningen av denna delrapport ir tinkt att gora
det moijligt att anvinda texten som diskussionsunderlag och i undervisning eller kurser, dir
omstallningsarbete eller bemanningsstrategier i detaljhandeln ir av intresse. Genom relativt
detaljerade beskrivningar av fall kan jimforelser goras med omstillningsarbete i andra situation-
er. Detta kan bidra till utveckling av praktik, praxis och metoder, med utgingspunkt i bade det
specifika och i gemensamma erfarenheter.






FORORD

Denna rapport presenterar resultaten av den forsta delstudien i forskningsprojektet ”Omstill-
ningskompetens i detaljhandeln”, finansierat inom ramen for Handelns Utvecklingsrads utlys-
ning for studier om strukturomvandlingen i handeln. Studien har bedrivits vid Centre for Re-
tailing, Goteborgs universitet.

Vi vill tacka alla representanter fran foretagen och fackféreningsombud som tagit sig tid att
stalla upp pd intervjuer. Ett sirskilt tack till TSL, Trygghetsfonden Svenskt niringsliv och LO,
som bidragit med statistik och tillging till databaser.

Vi vill ocksa tacka magisterstudenterna Kristina Ekstrand and Therese Johansson for deras assi-

stans med att genomfora tre av de 15 fallstudier som denna rapport bygger p3, som en del av
deras uppsatsstudie "’Like any other work task?” — How managers handle layoffs", frin 2013.

Goteborg, 2013-12-31






INLEDNING

Omstillning ar de olika metoder och arbetssitt som finns tillgingliga f6r att anpassa och for-
andra verksamheter i férhallande till nya forutsittningar och svingningar i efterfrigan. Den
svenska sittet att hantera omstillning ir unik i ett europeiskt perspektiv (Bergstrom et al. 2010;
Bergstrom, 2009; Bergstrom och Diedrich, 2008). Den svenska modellen bygger pa att arbets-
marknadens parter pa egen hand kommer &verens om hur omstéllningsfragor skall hanteras. Av
avgdrande betydelse for den svenska ekonomins omstillningsférmiga ir darfor att kunskap om
nya metoder, modeller och avtal f6r omstillning kontinuerligt utvecklas och sprids bland fore-
tag och verksamheter som ir direkt inblandade i omstillningsarbete. Denna rapport ir en del av
en studie som syftar till att bidra till kunskapen om den omstillningspraxis som férekommer
inom den svenska detaljhandeln, s att framtida utveckling av metoder f6r omstillning har en
stabil empirisk grund, d.v.s. grundas pé erfarenheter frin dem som ir direkt involverade i om-
stillningsarbete.

Rapporten beskriver och analyserar varfér och hur foretag i detaljhandeln genomfdr uppsig-
ningar. Det finns flera skil till att just detaljhandelns organisering av personalomstillning ar
intressant och relevant att undersdka. Detaljhandeln utgdr ca en fjirdedel av den svenska eko-
nomin och ir en stor och vixande arbetsgivare (SCB, 2011; HUI, 2010). Att driva butik kriver
ofta férhallandevis mycket arbetskraft, eftersom minga arbetsuppgifter ir svéra att automati-
sera.

Sektorn genomgir sedan en tid tillbaka en strukturomvandling, vilket visar sig genom bland
annat 8kad konkurrens, konsolidering och vixande etablering av stora, internationella kedjor,
férindrade oppettider, anvindning av ny teknologi vid forsiljning, sasom e-handel, vixande
nischmarknader, forindrade konsumtionsménster och kundgrupper som en fdljd av demo-
grafiska och socioekonomiska foérindringar i samhillet (HUI, 2010; EMCC, 2007). Sarskilt
strukturomvandlingens forindringar av dgarforhallanden och affirsstrategier kan antas paverka
personalarbetet genom t.ex. forandringar av antalet anstillda i butiker, forindrade kompetens-
behov hos de anstillda men 4ven stingningar av butiker. I manga fall kan detta innebira upp-
sagningar, vilket det saknas aktuella studier om i Sverige.

Det ar vanligt att betrakta strukturomvandlingen som driven av externa foreteelser sdsom de-
mografiska och ekonomiska férindringar, som i sin tur forindrar kundernas konsumtion och
kopménster (se t.ex. HUIL, 2010; EMCC, 2007). Allteftersom befolkningen &ldras, medelklas-
sen vixer och finansiella kriser avl3ser varandra forandras efterfrigan pa foretagens varor med
den foljden att vissa foretag gynnas och andra missgynnas, vilket i sin tur driver foretagen att
rationalisera och eller stilla om sin verksamhet med uppsigningar som den ultimata konsekven-
sen. Som en del av strukturomvandlingen har butikstyper och distributionskedjor férandrats
frdn mindre butiker inne i stiderna till butiker med stdrre yta och sortiment samt ligre priser,
lokaliserade i utkanten av manga stider och orter. Dessutom har inférandet av nya tekniska
16sningar effektiviserat och automatiserat hantering av inkdp och lagerhallning samt registre-
ring av forsiljning. Samtidigt har teknikutvecklingen lett till att konkurrensen frin e-handeln
slagit ut butiker och kedjor inom omraden sdsom musik, elektronik och bécker (HUI, 2010;
EMCC, 2007). Oavsett anledningarna till uppsigningar, undersdker denna studie hur dessa gir
till inom detaljhandeln.

I jamforelse med andra sektorer i den svenska ekonomin, tycks detaljhandeln hantera ekono-
miska kriser och strukturella forindringar pa ett annorlunda sitt. Detaljhandeln ir mindre be-
roende av varsel och uppsigningar, som ett sitt att hantera konjunkturcykler. Statistik frin
arbetsfdrmedlingen och SCB visar (se figur 1) att andelen varslade om uppsigning, i forhillande
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till antalet anstillda, inom detaljhandeln genomgéende ir betydligt mindre jamfort med andelen
aviserade uppsigningar i andra niringsgrenar i Sverige, trots det stora antalet anstillda inom
detaljhandeln (SCB, 2011).
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- Andel varslade
Handeln
2,0% \ Andel varslade alla
/\ naringsgrenar
0,0% T T T T T T T T T T T T T 1

Figur 1 Varsel om uppsigning i parti- och detaljhandel och totalt i privat sektor, 2000-2013. (Kalla: Arbetsformedlingen och
SCB)

Istillet £Or att hantera forindringar genom varsel och uppsigningar av storre grupper av tillsvi-
dareanstalld personal har foretag i detaljhandeln anpassat arbetskraften efter vad som har kom-
mit att kallas kirna-periferi-modellen. Det innebir att man i stor utstrickning anvinder sig av
en deltidsanstillda, visstidsanstillda eller inhyrd personal, vars arbetstid och anvindning anpas-
sas efter relativt kortsiktiga fluktuationer i utbud och efterfragan (Heltidsgruppen, 2012; Dani-
lov och Hellgren, 2010; HUI, 2010; Carlén, 2007). Denna grupp av anstillda fir en mer perifer
position, jamfort med en kirna av tillsvidaranstilld personal som skyddas fran fluktuationer
genom langsiktiga anstillningar (Kalleberg, 2001). Det finns flera skil till denna typ av beman-
ningsstrategi i handeln. En vanlig forklaring ir sdsongsvariationer och arbetsanhopningar under
helger och kvillar, vilket bidrar till att arbetsgivaren har ett dterkommande behov av visstids-
och deltidsanstilld personal (Heltidsgruppen, 2012; Daunfeldt, Lord, och Rosén, 2008; Carlén,
2007).

Det finns ocksa en konjunkturanpassning inbyggd i systemet. Vid konjunkturuppgang finns det
ofta stor osikerhet for arbetsgivare, vilket innebir att nyrekrytering fraimst sker genom tidsbe-
gransade kontrakt eller utdkning av deltidsarbete. Nir konjunkturen gar ned eller efterfrigan
minskar forlangs inte visstidskontrakt och deltidsanstilldas mer- och dvertid minskas. Vi kan
saledes urskilja sirskilda bemanningsstrategier inom detaljhandeln som inte i samma utstrick-
ning forekommer inom andra sektorer och branscher. Europeiska studier visar en liknande och
alltmer pataglig uppdelning av arbetskraften inom detaljhandeln, med en privilegierad grupp
kunskapsarbetare och en marginaliserad grupp arbetstagare som utfor enklare arbetsuppgifter
och utgdr en buffert mot skiftande ekonomiska férutsittningar (EMCC, 2007).

Dessa bemanningsstrategier har central betydelse for de anstillda och dirmed for foretagens
utveckling pa sikt. Enligt Danilov och Hellgren (2010) har flexibelt arbete kommit att bli en
naturlig del av vad det innebir att vara anstilld i detaljhandeln. Detaljhandeln har, delvis pa
grund av bemanningsstrategierna, kommit att uppfattas som en genomgangssektor — ”stepping
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stone” — dir anstillda arbetar tillfilligt men strivar efter karriir inom andra sektorer (Danilov
och Hellgren, 2010). Fran arbetsgivarens perspektiv innebir det att det kan vara svirare att be-
hilla och utveckla den kompetens som behévs inom sektorn (Bergstrom, 2001). Réster har
dirfor hojts £or att striva mot en 6kad andel heltidsanstillningar och 6kad sysselsittningsgrad
for de anstillda inom detaljhandeln (Heltidsgruppen, 2012; Daunfeldt, Lord, och Rosén, 2008;
Carlén, 2007).

Frigan om andelen deltidsanstillda och t.ex. relationen till de anstilldas koénsfordelning har
diskuterats av arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna inom sektorn (Heltidsgruppen,
2012; Daunfeldt, Lord, och Rosén, 2008; Carlén, 2007). En vanlig forklaring till den hoga
andelen deltidsanstillningar inom detaljhandeln ir att dessa ar onskade, eftersom arbetstagarna
har annan samtidig sysselsittning. En undersdkning av ett urval av 24 butiker visade diremot
att endast 13 % av de deltidsanstillda var studerande som jobbade extra vid sidan av studierna,
en anledning som annars kan vara orsak till att arbetstagare onskar deltidsanstallning (se ocksd
Daunfeldt, Lord, och Rosén, 2008 for liknande statistik). Undersdkningen visade ocksd att
mertidsarbete forekom for en majoritet av de anstillda ibland eller ofta, vilket tyder pa att
manga anstillda 6nskar 6kad sysselsittningsgrad men att detta endast sker vid behov. Deltidsar-
bete anvinds saledes frimst ses som ett sitt for arbetsgivaren att skapa flexibilitet. En tredjedel
av de anstillda uppgavs dock dven ”ibland eller ofta” tacka nej till extra arbete, vilket pekar pa
en viss flexibilitet dven for de anstillda (Heltidsgruppen, 2012).

Det ir diremot inte alla foretag inom detaljhandeln som anvinder sig av denna typ av beman-
ningsmodell med stor andel del- och visstidsanstallningar (se Daunfeldt, Lord, och Rosén,
2008; Carlén, 2007). Manga foretag har huvudsakligen tillsvidareanstilld personal och hégre
krav pa utbildning eller tidigare erfarenhet och kompetens, vad som istillet kallas for funktion-
ell flexibilitet (Kalleberg, 2001). Genom denna bemanningsstrategi virdesitts istillet medarbe-
tarnas forméga att gora flera olika arbetsuppgifter och “ticka upp for varandra” istillet for att
variera antalet personer eller timmar som behover arbetas i butiken. Till exempel visade Hel-
tidsgruppens (2012) undersokning att nistan alla butiker hade nigon form av arbetsrotation,
vilket kan vara en form av funktionell flexibilitet. Deras undersdkning visade dven att det of-
tare var min som arbetade heltid (se ocksd Daunfeldt, Lord, och Rosén, 2008). Dessutom ir det
manligt dominerade arbetsplatser sdsom byggmaterialsaffirer och sidana som siljer hemutrust-
ning oftast organiserade med betydligt hogre andel heltidsanstillda (Daunfeldt, Lord, och
Rosén, 2008; Carlén, 2007). Det finns siledes en variation av bemanningsstrategier inom de-
taljhandelns olika delar.

Vira tidigare studier har visat att bemanningsstrategier, d.v.s. den konfiguration av arbetsfor-
hallanden, anstillningsvillkor och anpassning av densamma i forhallande till externa forhallan-
den, ir nagot som utvecklas 6ver tid, nidgot som man lir sig (Bergstrém, et.al. 2007). En lingre
eller tillfallig nedging som resulterar i uppsigningar kan dirmed innebira en mer eller mindre
oavsiktlig dverging till ett nytt sitt att hantera anpassning genom att man tvingas ta till dras-
tiska atgirder, sdsom uppsigningar, som dven paverkar hur man hanterar bemanning framéver.

For det andra visar vira egna och andras tidigare studier att uppsigningar ofta ir en kinslig
friga (Arman, 2014; Clair och Dufresne, 2004). Eftersom uppsigningar ir nigot man inte girna
vill genomfdra ir det nagot som foretag relativt sillan pratar om. Det ir littare att tala om ut-
veckling och férindringar som ir positiva for alla inblandade, t.ex. rekrytering och utveckling
av personal. Tidigare studier har ocksa visat att obehagliga frigor och situationer dir nigon
kommer till skada (ekonomiskt, fysiskt eller psykiskt), vilket ofta ir fallet vid uppsigningar, ar
sddant de som arbetar med uppgiften girna distanserar sig ifrdn (Molinsky och Margolis, 2005;
Clair och Dufresne, 2004; Kets de Vries och Balazs, 1997). Chefer som genomf6r uppsigningar

12



bir en “dubbel borda” av att hantera sina egna och andras reaktioner, samtidigt. Det ir ibland
en uppgift som de kinner sig oforberedda infor (Norona och D’Cruz, 2005). Den kognitiva
och psykologiska intensiteten i upplevelsen f6r den som skall genomféra uppsigningar kan gora
att de som arbetar med frigorna engagerar sig extra mycket, dnskar och tar kontroll och/eller
samtidigt tar avstdnd frin och overlimnar kontrollen 6ver dessa uppgifter till nigon annan
(DeWitt, Trevino och Mollica, 2003 ; Margolis och Molinsky, 2008).

Distanseringen och obehaget vid uppsigningar har beskrivits som exempel pa djuppsykologiska
forsvars- eller coping-mekanismer (se Kets de Vries och Balazs, 1997), kognitiv, emotionell och
fysisk distansering frin sin egen roll i sammanhanget (Clair and Dufresne, 2004) och som ett
sitt att “frikoppla” sig frin den drabbades upplevelse eller att till och med reducera sin egen
medminsklighet (Margolis och Molinsky, 2008). Ett av sitten att hantera dessa obehagliga fra-
gor och uppgifter ir att genom rutiner och system gora hanteringen opersonlig och mer "kon-
trollerbar”, t.ex. genom att behandla personer som blir uppsagda som vore det friga om en
dodskris (Arman, 2014; Bell och Taylor, 2011). Tidigare studiers anvindning av benimningar
sasom "bodlar”, "dverlevare” och "offer” visar pd — och forstirker ocksa - dessa sitt att gora det
obehagliga mer hanterbart. Sammantaget konstaterar vi att arbetet med personalomstillning
och uppsigning innebir stora utmaningar och en pressad situation inte bara f6r dem som blir
uppsagda. Det ir ocksd en utmaning for dem som beslutar om och verkstiller uppsigningar.

Denna tendens att undvika och distansera sig frin det obehagliga i att genomf6ra uppsigningar
kan troligen i vissa foretag leda till att man forlinger en period av ekonomisk olénsamhet, som i
virsta fall till sist innebar att foretaget gir i konkurs, verksamheter liggs ned eller siljs till na-
gon annan. Negativa upplevelser av uppsigningar eller fdrvintningar om negativa upplevelser
kan ocksd innebira att arbetsgivare i framtiden undviker tillsvidareanstillningar och istillet
anvinder en stdrre andel visstidsanstillda f6r att undvika att siga upp personal. Att ha — och att
gora sig - erfarenheter av uppsigningar kan dock visa att det ir mer hanterbart och positivare
in vad man trodde innan man gjorde det. Det ir just arbetsgivarnas erfarenheter av uppsig-
ningar, som denna delstudie undersdkt och som rapporten presenterar.

Innan vi presenterar studiens resultat ar det dock relevant att forst beskriva ytterligare forut-
sittningar som giller omstallningsarbetet {or foretag inom detaljhandeln. I frigor om omstill-
ning och uppsigning har fdretagen nimligen bade juridiska ramar och dverenskommelser med
arbetstagarorganisationer att férhalla sig till, t.ex. genom kollektivavtalen. Tack vare dessa
overenskommelser finns stod att fa £6r omstillning, genom ett gemensamt forsakringssystem?.
Liksom i andra branscher och sektorer erbjuds omstallningsstod till tillsvidareanstillda i detalj-
handeln, nir arbetsplatser/butiker liggs ned eller rationaliseras och personal sigs upp. Omstill-
ningsstddet syftar till att hjilpa de uppsagda att finna ny sysselsittning och levereras av kollek-
tivavtalsstiftelser, Trygghetsfonden TSL (LO-kollektivet) och Trygghetsridet TRR (tjinste-
min). Forsikringen och stodet giller diremot normalt inte for visstidsanstillda eller de som har
en anstillningsgrad som ar lagre an 16-timmar i veckan.

Arbetsgivare och arbetstagare inom detaljhandeln ir siledes tickta av ett gemensamt forsak-
ringssystem som fungerar som stdd i samband uppsigningar. Omstillningsarbetet sker siledes
inte helt pd egen hand. Oavsett typ av foretag eller foretagets storlek 4r det nagon eller flera

! Genom kollektivavtalet ingdr en fdrsikring som alla foretag och fackféreningar gemensamt betalar till och som
anvinds vid uppsigning pé grund av arbetsbrist eller vertalighet vid nedliggningar av butiker. Alla som varit
anstillda i mer 4n ett ar och med kontrakterad arbetstid som dr mer 4n 16 tim/vecka ticks av férsikringen. Forsik-
ringen innebir stdd for omstillning till de uppsagda genom omstillningsorganisationerna Trygghetsfonden (TSL)
och Trygghetsridet (TRR) (beroende pi fackférbund). Dessa erbjuder individuell coachning, relevanta kurser och
t.ex. stod fOr att starta eget fretag.
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chefer och ibland dgare som berdrs av arbetet med att fatta beslutet om och genomféra t.ex. en
omorganisation eller besparingar, neddragningar och pifoljande uppsigningar. Hur det interna
arbetet organiseras och hur cheferna upplever detta arbete, varierar troligen beroende pa fore-
tagets situation och organisering, personens (eller personernas) tidigare erfarenheter och relat-
ion till de som berdrs. Syftet med den forsta delstudien ar darfr att beskriva och analysera erfa-
renheter av omstillning bland chefer inom f6retag ifrdn olika delar av detaljhandeln. Delstudien
dmnar ge ett forsta svar pd frigan: Vad karaktiriserar omstillningsarbete i detaljhandeln? I
denna delstudie ir frigan avgrinsad till att gilla det arbete som chefer inom fdretagen genom-
for. Forst presenterar vi dock de metoder som anvints for att géra studien.

METOD

For att kunna beskriva och analysera arbetsgivares erfarenheter av omstillning inom detaljhan-
deln genomfordes intervjuer med representanter for foretag som genomfort uppsigningar. Det
innebir att studien frimst behandlar omstillningsarbete dir personalneddragningar ir en ingre-
diens i, och/eller, en konsekvens av férandringar. Omstallning kan givetvis ocksa omfatta andra
typer av forandringar, sisom forindrad arbetstid eller foraindrad bemanningsstrategi utan att for
den skull innebira personalneddragningar. Med avgrinsningen till omstillningsarbete som
med{dr eller omfattar uppsigningar bortser vi ddremot inte fran andra former av omstillnings-
arbete. Som studiens resultat visar 4r personalneddragningar enbart en form av omstillningsar-
bete i ett stdrre monster av strukturférandringar inom detaljhandeln. Denna form av omstill-
ningsarbete ir diremot mer dramatisk och kiannbar pa arbetsplatsniva och ger en tydlig indikat-
ion pé strukturomvandlingens konsekvenser. Det ir darfor av sirskilt virde att dokumentera
erfarenheter av sadant omstallningsarbete.

For att f3 tillgdng till detaljhandelsforetag som har erfarenhet av den hir typen av omstillnings-
arbete vinde vi oss till Trygghetsfonden TSL. TSL har en databas, dir information finns om alla
foretag i Sverige som ticks av TSLs omstallningsfdrsikring och som sagt upp minst en person,
som uppfyller omstillningsférsikringens villkor. Anvindningen av TSLs databas missgynnar
detaljhandelsforetag som enbart sagt upp tjinstemin under den utvalda perioden. Det finns en
risk att studiens resultat frimst baseras pa foretag som enbart har erfarenhet frin uppsigning av
handelsanstillda. I de flesta fall har vi nda kunnat ta del av erfarenheter fran foretag som ocksa
sagt upp tjansteman.

Vi bad TSL att ta fram kontaktuppgifter till foretag som sagt upp personal under perioden ok-
tober 2010 till oktober 2012 och dir Svensk Handel varit arbetsgivarpart. Vi valde en relativt
lang tidsperiod for att sikerstilla variation i former och tidpunkt for uppsigningarna. En be-
gransning till en kortare tidsperiod skulle innebira att enskilda hindelser eller sisongsvariation-
er skulle paverka resultaten i viss riktning. Tidpunkten for uppsigningen var ocksa av vikt ef-
tersom vi girna ville att de ansvariga skulle ha haft méjlighet att reflektera dver och f3 viss di-
stans till sina erfarenheter, samtidigt som erfarenheterna inte skulle vara allt for avligsna s3 att
respondenterna inte skulle kunna redogéra for detaljer i omstillningsarbetet. Datainsamlingen
paborjades i november 2012.

Databasen fran den utvalda tvadrsperioden omfattade 1 600 arbetsplatser som varslat och ge-
nomfdrt uppsigningar. I databasen ingick information om féretagets namn, orten dir uppsig-
ningen skedde, hur manga som sades upp, antalet anstillda (vid arbetsplatsen) samt kontaktupp-
gifter till en ansvarig person pa foretaget samt den representant for arbetstagarorganisationen
som genomfort férhandlingen. Det visade sig att databasen inneholl en blandning av grossistfo-
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retag och detaljhandelsforetag, eftersom Svensk Handel 4r arbetsgivarpart f6r bade parti- och
detaljhandeln.

Totalt representerade databasen uppsigningar av drygt 6 300 personer. Det innebir att genom-
snittsuppsigningen var ungefir fyra personer per arbetsplats. Den vanligaste formen av upp-
signing ar diremot att en eller tva personer fir limna en arbetsplats. Det beror frimst p3 den
stora andelen sméforetag inom sektorn. I databasen forekommer inte heller nagra riktigt stora
enskilda uppsigningar. Den enskilt stdrsta uppsigningen omfattade 137 personer vid en arbets-
plats, vilket i forhillande till andra branscher kan betraktas som relativt marginellt. Diremot
forekommer exempel pa stdrre foretag eller kedjor som siger upp personal vid flera olika geo-
grafiskt skilda arbetsplatser ungefir samtidigt. Den storsta uppsigningen, beraknat utifrin ett
enskilt foretag, uppgick till 857 personer som fick limna sin anstillning frin 67 butiker i olika
delar av landet, pa grund av en konkurs. Det siger nigot om detaljhandelns sirskilda struktur,
dir strukturomvandlingens effekter sprids till minga sma arbetsplatser i olika delar av landet,
vilket ocks3 innebir att strukturomvandlingen sker relativt tyst, utan uppmiarksamhet i nation-
ella media, férutom nir det ror sig om nedliggning av hela butikskedjor.

For att fa tillgdng till foretagens egna berittelser av omstillningsarbetet genomfdrdes ett strati-
fierat urval av 15 foretag ur TSLs databas. Vi var angeldgna om att kunna ta del av erfarenheter
fran fdretag som representerar olika delar av detaljhandeln. De 1 600 foretagen delades dirfor
in i olika grupper beroende av storlek och branschtillhrighet. Vi ville ocksa sikerstalla viss
spridning i landet, for att kunna ta del av erfarenheter frin olika arbetsmarknadssituationer. Vi
tinkte oss att mdjligheterna att finna nytt jobb for den som ir uppsagd skiljer sig it i storstader i
forhallande till landsbygd, samtidigt som orsakerna till uppsigningarna troligtvis skiljer sig &t
beroende pé 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 pa en intervju for att dela med sig av sina erfarenheter av det omstill-
ningsarbete de genomfort. Malsittningen var att genomfora intervjuer med representanter fran
15 foretag. Flera av de foretag som kontaktades nekade dock till att delta, pa grund av tidsbrist.
Detta gillde sirskilt de sm3 foretagen, samt foretag i krisdrabbade branscher som drabbats hart
av strukturomvandlingen, t.ex. bok- och musikaffirer. Sammantaget kontaktades 129 foretag,
varav 114 tackade nej till att delta eller avstod fran att besvara vir forfragan.

De 15 foretag som deltog i studien hade sammanlagt sagt upp 76 personer under den berdrda
tva-drsperioden, varav ett 20-tal var tjinstemin (221 arbetare sades upp inom foretagen totalt,
om hela kedjan inkluderas, trots att vi i nagra fall intervjuat pa butiksniva). Det innebir ett ge-
nomsnitt pa cirka 5 uppsigningar per arbetsplats, vilket 4r nigot dver genomsnittet (4) i forhal-
lande till databasen i sin helhet.? Ytterligare nirmare 1 000 anstillda i de intervjuade foretagen
hade fatt sinkt anstillningsgrad, d. v. s. deras anstillning hade 6vergitt fran heltid till deltid
eller att deltiden reducerats. Av dessa var ett fital tjinstemin. Vid en uppfoljning av de totalt
215 medarbetare inom LO-kollektivet som de 15 foretagen anmilt till omstillningsstdd hos
TSL under studiens undersdkningsperiod visade det sig att 41 personer fitt ett nytt fast jobb.
Fordelningen mellan olika typer av sysselsittning vid uppfdljningen illustreras i Tabell 1, base-
rat pa foretagens storlek.

2 Det beror delvis pa att de minsta foretagen ir nigot underrepresenterade i urvalet och att det i databasen enbart
ingér uppsagda Handelsanstillda och inte tjinstemin/kvinnor.
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Tabell 1 Resultatet av omstillningsstod for arbetare som sagts upp fran de utvalda foretagen nov. 2010-okt. 2012.

Stora Mellanstora Sma Totalt

Tillsvidareanstillning 35 4 2 41
Startat eget 4 - - 4
Visstidsanstillning >6 man 12 1 - 13
Visstidsanstillning <6 man 21 3 1 25
Behovsanstillning 4 3 - 7
Utbildning 4 1 - 5
Pension, sjukersittning, akti-

vitetsstod, avlidit 1 B B !
Sjukskriven 12 1 13
ggf;tsmarknadspolitisk at- 35 4 ) 41
Arbetssokande 7 - - 7
Liamnat programmet 16 1 - 17
Ej deltagit 26 5 1 32
Resultat saknas 9 1 6 16
Totalt 185 24 12 221

Efter att 15 foretag intervjuats kan vi konstatera att urvalet bestir av en tillfredsstillande variat-
ion av foretag med olika storlek och fran olika delbranscher, allt frin mikro- till storfdretag, i
dagligvaruhandeln liksom fdretag som siljer sillanképsvaror, i storre stider och pa mindre or-
ter. Urvalet uppnadde ocksid en spridning med avseende pi manligt och kvinnligt dominerade
arbetsplatser genom att t.ex. bide byggvaruhus, hilsokoster och en klidkedja deltog. Urvalet
uppnidde iven variation med avseende pa foretagens dgarforhéllanden och struktur, di bade
fristaende butiker ingir i studien och butiker i olika typer av kedjor.

Tabell 2 sammanfattar de olika typerna av foretag som ingér i studien och intervjupersonens
position. De fyra forsta foretagen i tabellen representerar mikroforetag. De sex mellersta repre-
senterar smi- och medelstora foretag, vilka i resten av rapporten kallas for "mellanstora”. De
sista fem fOretagen i av tabellen representerar stora foretag. Denna klassificering foljer EU-
kommissionens rekommendation (96/280/EG).
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Tabell 2 Féretagen och intervjupersoner som ingdr i studien

Typ av foretag Anstallda b‘:ili;:r Intervjupersonens position
Mikroforetag
Hilsokost 1,5 1 Agare/chef
Hilsokost 5,5 1 Agare/chef
Dagligvaror, lanthandel 6-7 1 Agare/chef
Moébler 10 1 Butikschef
Mellanstora foretag
Postorder, ligprisvaror 18 1(500i |Administrativ chef
koncernen)
Byggmaterial 26 1 (filiali |Butikschef
kedja)
Glasdgon 45 10 Delagare och forsiljningschef
Motordelar, grossist 75 1 VD och deligare
Dagligvaror 125 1(4001 |Forsiljningschef med personalansvar
kedja)
Lagprisvaruhus 130 15 Forsiljnings- och personalchef
Stora foretag
Elektronik Ca 650 28 Personalspecialist
Byggmaterial Ca 800 40 Personalspecialist
Varuhus for hobby/ 700-900 110 Personalspecialist
smaforetagare
Klider Ca 1200 122 Personalchef
Dagligvaror Ca 6000 180 Personalspecialist

Forutom de utvalda fretagens karaktir och struktur varierade ocksd intervjupersonernas posit-
ion i foretaget, delvis som en foljd av foretagens storlek. I de mindre foretagen intervjuades
foretagens igare. I de stdrre butikerna intervjuades butikschefer eller forsiljningschefer och i de
foretag som ingick i storre kedjor, intervjuades medarbetare eller chefer for personalavdelning-
ar. For att fa tillgdng till ett bredare spektrum av erfarenheter och perspektiv pa uppsigningar-
na och omstillningsarbetet i sin helhet intervjuades 4ven flera fackliga ombud, en lokal fack-
klubbsrepresentant, en jurist vid arbetsgivarorganisationen och tva omstillningscoacher som
verkar som leverantorer till TSL. Sammanlagt genomfordes 25 intervjuer. Se tabell 3 for en

sammanstillning dver typen av intervjupersoner som ingar i studien.
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Tabell 3 Antal och typ av intervjupersoner

Antal | Kvinnor | Min
Foretagsrepresentanter 15 6 9
Ombud och representanter f6r Handelsanstilldas frbund 7 3 4
Svensk Handel, jurist 1 - 1
Omstillningscoacher 2 1 1
Totalt 25 10 15

Intervjuerna har kompletterats med en deltagande observation vid en férhandling mellan repre-
sentanter for fack och arbetsgivare infor nedliggningen av en butik samt informationsmotet
med personalen som foljde forhandlingen. Vi har dven delgivits nigra av fdretagens interna
dokument f8r uppsigningsarbetet sdsom informationsmaterial och checklistor.

De fackliga ombuden som intervjuades ombads 4ven att beritta om specifika fall av uppsig-
ningar vilket gjort att vi fick information om ytterligare delbranscher sisom bokhandlare,
blomsterhandel och urmakare/klockbutiker. Denna rapport fran delstudien beskriver dock
endast resultaten fran intervjuerna med arbetsgivarrepresentanter. Analysen av arbetstagarre-
presentanternas, arbetsgivarorganisationen och omstillningscoachernas svar kommer att pre-
senteras i slutrapporten, di ytterligare intervjuer med personer frin dessa grupper kommer att
inga. Tyvirr har det i denna forsta delstudie inte funnits utrymme for att dven inkludera inter-
vjuer med medarbetare som genomgatt omstillning, d.v.s. blivit uppsagda Inte heller har inter-
vjuer genomfdrts med kvarvarande personal pi de arbetsplatser dir uppsigningar genomforts.
Detta urval ir i enlighet med projektplanen, som endast inkluderade intervjuer med foretag och
arbetstagarrepresentanter.

Varje intervju tog mellan 45 minuter och 1,5 timmar. Alla intervjuer spelades in och transkri-
berades av professionella transkriberare. Intervjupersonerna ombads att beritta om sina organi-
sationer/fdretag, sin roll, sina erfarenheter av att arbeta med uppsigningar och om ett eller flera
specifika exempel (de senast avslutade). Nir det gillde exemplen pi uppsigningar ombads per-
sonerna att beritta om bakgrunden till beslutet och om hindelseférloppet, olika parters roller
och reaktioner, samt lirdomar och upplevelser av processen. Foretagen och arbetstagarrepre-
sentanterna berittade om olika typer av uppsigningar, huvudsakligen de som klassificerades
som "dvertalighet pa grund av arbetsbrist". Overtaligheten minskades genom hela uppsigningar
eller genom neddragning av anstillningsgraden till (minskad) deltid. Nigra beskrev dven upp-
signingar pa grund av personliga skil.

Fem av intervjuerna genomférdes av Kristina Ekstrand och Therese Johansson, studenter vid
ekonomprogrammet pa Handelshogskolan i Géteborg, som véiren 2013 skrev en uppsats om
krisreaktioner vid uppsigningar samt hur arbetsgivare informerar de anstillda (Ekstrand och
Johansson 2013). Uppsatsen och deras studie handleddes av Rebecka Arman.

Analysen av intervjuerna har sammanstillts i resultatdelen av rapporten, som foljer efter detta
avsnitt. Ibland anvinds korta illustrationer med exempel fran ett av fretagen samt kortare citat
ifrdn intervjuerna. Detta ar for att visa upp specifika situationer och intervjupersonernas egna
ord och sprakbruk nir de talat om uppsigningar med oss. Foretagens namn har dock uteslutits
och informationen om dem har avidentifierats sa att det skall vara omajligt att kinna igen in-
tervjupersonerna, i enlighet med Vetenskapsradets forskningsetiska rekommendationer.

18



RESULTAT

Analysen av intervjuer med representanter frin foretagen visar att erfarenheter av omstillning
skiljer sig 4t beroende av foretagens storlek och struktur. I detta kapitel beskrivs och jamfors
intervjusvaren fran foretagsrepresentanterna med utgingspunkt fran foretagens storlek var for
sig: 1) mikroforetagen, 2) de mellanstora foretagen samt 3) de stora foretagen. Berittelserna i
intervjuerna har sammanfattats och analyserats utifran vilken typ av uppsigning som de berért,
orsaken till uppsigningarna och hur beslutet beskrivs, vilka som berérdes, upplevelserna av
genomforandet, stod som anvints i processen, relationen till arbetstagarorganisationernas repre-
sentanter samt konsekvenserna som beskrevs for foretaget och de anstillda. Varje avsnitt inleds
forst med en vinjett dir en detaljerad sammanstillning av ett av foretagens uppsigningar ater-

ges.

Mikroféretagen

MINILIVS ir en liten familjeigd dagligvaruhandel i en mindre ort med ca 3 000 invénare. Nils, som
ager butiken, forklarade att trots nirheten till flera stora dagligvarubutiker som ingr i de nationella
kedjorna handlade de flesta invinarna i samhillet en stor del av sina dagligvaror i hans lilla butik. En
anledning till detta ansig han var att de organiserat sa att firskvaror levererades samma dag som de
saldes i butiken.

Nils 4r 51 3r och har drivit verksamheten i drygt 20 ir. Hans fru och barn arbetade ocksa i butiken.
Barnen arbetade deltid medan de studerade. Totalt ir sex personer anstillda i butiken, samt tre stu-
denter som arbetade “timmar” under sommaren och pi ledig tid nir férsiljningen ocksé 6kade i bu-
tiken. Under sina 20 ar hade dgaren bara sagt upp tvé personer. I det senaste fallet hade beslutet om
dvertalighet fattats efter det att Nils lagt mirke till att personalkostnaderna stigit till en nivd som
han fann oacceptabel (11-12 % av omsittningen).

Nils gér alltid manatliga uppféljningar av omsittning, kostnader och avkastning. Lénerna hade dkat
genom kollektivavtalen med 5-6 % de senaste dren, medan priserna i butiken inte kunnat héojas i
samma takt, forklarade Nils. Samtidigt hade dven andra kostnader &kat, t.ex. fér 1in och krediter.
Detta var nagot som Nils till slut insdg var ohéllbart. Nir Nils insig situationens allvar, ringde han
till Annika, som ir ombud for Handelsanstilldas forbund vid ett lokalkontor i nirmaste stad.

Annika, som varit butikens kontakt i flera ar, bjéds regelbundet pé kaffe nir hon hade vigarna
forbi. Nu kom hon till butiken och deltog i ett mote med alla anstillda, dar situationen diskutera-
des. Under métets ging fattades beslutet att en person skulle sigas upp. Det blev den person som
var senast anstilld och, som det visade sig, inte var medlem i facket. Nils berittade att Annika for-
klarat de juridiska restriktionerna med LAS och informerat om TSL-férsikringen. Nils beskrev att
han innan detta varit ovetande om att han betalat till TSL-forsikringen i minga ar. Egentligen be-
hévdes bara en sinkning av den anstilldes arbetstid fran heltid till deltid. Men vid métet gjordes en
&verenskommelse att gora en fullstindig uppsigning s3 att den uppsagde kunde f3 TSL-stddet och
soka nytt jobb p3 heltid.

Att lta den sist anstillde gé var egentligen emot Nils 6nskan, eftersom denne anstillde var en upp-
skattad och erfaren 55-4ring (en man). Det bestimdes and3 att en av de personer som arbetade deltid
i butiken skulle ersitta den uppsagde. Nils nimnde inget om och verkade vara ovetande om att mik-
roforetag kan géra tvd undantag frin LAS.

Efter att beslutet fattats skickade Annika en lista dver lokala omstillningsféretag till den uppsagde
medarbetaren, som sjilv fick vilja vilken han ville anvinda. Genom omstillningsstodet fick han se-
dan en utbildning till truckférare och fick snabbt ett jobb pi ett lager, nigot som Nils berittade att
den uppsagde blivit ndjd med. Nils uttryckte ocksa att han sjilv efterit var ndjd med omstillnings-
processen: personalkostnaden hade minskat s att marginalerna och avkastningen sikerstallts.
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Nir Nils sig tillbaka pa hela processen med att siga upp en anstilld s3 uttryckte han besvikelse éver
att han inte kint till omstillningsférsikringen tidigare. ”Som sméiféretagare ir det sd mycket lag-
stiftning, manga regler och forsikringar att hilla reda pa”. Det fanns inte tid att lisa det finstilta och
sitta sig in i all information, menade Nils. Om han hade kint till férsikringen, hade han troligen
gjort uppsigningen tidigare, eftersom det tar flera minader innan uppségningstiden gir ut och den
onskade effekten for foretagets ekonomi uppnis. Dirfér rekommenderade Nils andra foretag att
gora sidana frindringar tidigare, nir de sig behovet.

Den grupp av fyra foretag i studien som var sma (se tabell 2, sid. 18), vad vi hir kallar £6r mik-
roforetag, uttryckte relativt likartade uppfattningar om skilen for omstillning, processen och
sin egen roll i omstillningsarbetet. I likhet med Minilivs i vinjetten, handlade omstillningsar-
betet for de intervjuade dgarna om att avviga mellan foretagets overlevnad och svérigheten att
vilja ut nagon av de anstillda som maste limna foretaget. I likhet med Minilivs beskrev de
andra idgarna uppsigningarna som en del i ett storre skeende for foretaget, att det fick person-
liga konsekvenser i relationerna till de anstillda som de kinde vil men att det stdd som de fick
via fackforbundets ombud eller arbetsgivarforeningens jurister varit ett uppskattat och avgé-
rande for hur omstallningsarbetet gitt till.

En del av ett storre skeende

Ett gemensamt tema bland mikroféretagen handlade om hur man férklarade varfér man sagt
upp personal i foretaget. Flera av mikroforetagarna hinvisade till 6vergripande forandringar i
samhillet eller ekonomin som huvudsakliga skal till uppsigningar. De beskrev utforligt f6rand-
ringar i konkurrensforhéllanden, ibland som en f8ljd av mer dvergripande forindringar, som t
ex avskaffandet av Apoteksmonopolet och den 6kade konkurrens som detta innebar:

For det ir ju sd att konkurrensen har ju blivit lite annorlunda ocksa under 3ren eftersom apoteken
har ju mer och mer av vira produkter och ja, det har ju blivit fler apotek ocksa sedan apoteksmono-
polet inte finns lingre. Och det ir ju nithandel och livsmedel som ocksa siljer véra varor. (4)

I Mobelbutiken hinvisade butikschefen till den allminna lagkonjunkturen och nedliggningar
av industrier pa orten som péaverkat forsiljningen i butiken:

Minga, minga minniskor har ju varit si involverade i den hir fabriken. Man har jobbat som under-
leverantér, eller man har haft nin beroendestillning till fabriken. Och nir den fdrsvinner s for-
svinner manga arbetstillfillen och mdnga hamnar i nya jobb. Men man ir inte, man ir inte beredd pa
att investera i sitt hem p samma sitt. /.../ Att kdpa finare mobler ir vil kanske lite lyxkonsumtion.
Och d4 ser vi ju att forsiljningen helt enkelt har gitt ner. (8)

Den minskade fdrsiljningen som ligger till grund for uppsigningarna beskrevs som en foljd av
overgripande rorelsemonster i konsumenternas beteende. Genom att hinvisa till dvergripande
forandringar skapas distans till beslutet att siga upp personal och ir dven ett sitt att legitimera
sitt beslut for sig sjalv och for de nira medarbetarna i butiken.

I andra fall skapades denna distans genom att hinvisa till fdreteelser som man inte sjilv kunnat
rada over. I den mindre livsmedelsaffiren som beskrevs i vinjetten, hade man haft en stabil for-
siljning under en lingre tid, men pa grund av 6kade kostnader pi grund av kollektivavtalen,
sdg dgaren sig tvungen att siga upp personal:

I borjan sé var det ju inga problem, for da var ju 6kningstakten mycket hégre 4n 16nerna. /.../ Lo-
nekostnadsbiten steg ju frin, vi har legat under tio procent i lonekostnader innan och vi var uppe i

elva, elva och en halv procent av omsittningen och da rickte inte det, vi har f6r sm3 marginaler. (1)

Agaren beskriver de minskade marginalerna som lig till grund for uppsigningen som en f5ljd
de dkade lonekostnaderna. P4 samma sitt beskrevs en stdrre stold, dar foretaget inte hade nigot
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forsakringsskydd, som ett skil till 6kade kostnader, som bidrog till minskade marginaler. Bland
mikroforetagen beskrivs uppsigningar genomgiende som ett nddvindigt ont som genomforts i
sista stund och ofta pa grinsen till for sent.

Personliga konsekvenser

Med de distanserade beskrivningarna av hur uppsigningarna var en del av ett storre skeende,
fsljde mer detaljerade beskrivningar av hur uppsigningen gitt till och dgarnas personliga éver-
viganden. Uppsigningarna bland de intervjuade mikrofdretagen berorde i samtliga fall endast
en person, vilket inda utgjorde en betydande del av personalstyrkan i dessa mycket sma organi-
sationer. I de allra minsta foretagen, hilsokostbutikerna, hade den uppsagde varit anstilld linge:
mellan 15-20 3r. Undantag gjordes i dessa fall fran turordningsreglerna och den person som var
ildst och minst “utvecklingsbenigen” fick gi. Detta innebar att den person som genomgatt
minst antal utbildningar och hade firre extra ansvarsomraden i butiken var den som sades upp. I
livsmedels- och mobelbutiken foljdes diremot turordningsreglerna och bada butikerna sade upp
en uppskattad medarbetare.

Mikroforetagarna beskrev utfdrligt hur de kommit fram till beslutet reducera kostnader genom
uppsigningar. De redogjorde f6r hur man dvervigt olika alternativ: genom att minska anstill-
ningsgraden for en person eller att siga upp en person helt. I tre av mikrofdretagen behdvdes en
neddragning av arbetstimmarna till deltid, men den person som drabbades foredrog att sigas
upp helt. Overenskommelser gjordes da s att detta var mojligt. I det fjirde fallet hade den upp-
sagde sjilv tidigare berittat for arbetsgivaren att hon letade efter ett nytt jobb eftersom hon
ville byta bostadsort, vilket gjorde det naturligt att hon var den som sades upp helt. De upp-
sagda personerna beskrevs som besvikna, dven om alla anstillda forstod behovet av neddrag-
ningen. Paverkan pi arbetsgruppen beskrevs av alla fdretagarna som visentlig, bade emotionellt
och f6r organiseringen av arbetet.

Ett utmirkande drag f6r den hir gruppen var att alla respondenter beskrev minskningen av
personalkostnader som en sista utvig, for foretagets overlevnad. Representanter £6r mikrofdre-
tagen beskrev genomgiende beslutet att siga upp en person i sitt foretag som mycket svart och
alla hade skjutit upp det sa linge de kunnat. Intervjupersonerna hade hoppats pa férindringar
av forsiljningen och andra kostnader hade setts dver forst. En butiksigare hade salt sin egen bil
for att klara av kostnaderna i foretaget.

Alla utom mobelbutiken pitalade att de borde ha gjort uppsigningen tidigare, eftersom det tar
tid innan uppsigningstiden gir ut och kostnadsbesparingen mirks i foretagets ekonomi. Att
behova siga upp personal beskrivs av flera som ett personligt misslyckande.

Man hoppas att det ska vinda. Man tycker det ir 4nda trikigt och behova siga upp ndgon. Det ir ett
litet misslyckande sa att siga. S3 det 4r vil dirfér man drar pé det litegrann. Vintar lite och vintar
lite, men det ir det man inte ska gora. Jag menar, man fir bist effekt om man bromsar direkt. (1)

En orsak till férhalandet av beslutet kan vara den personliga inblandningen i foretaget och nir-
heten till de anstillda. Alla intervjuade arbetade sjilva i sina butiker, sida vid sida med de an-

stillda:

Det ir vil att det 4r mycket smafdretag, att man kommer ganska nira varandra. Det blir mer privat
in pé stora foretag dir man har en personalavdelning som skéter det, liksom, och kan férhalla sig till
det pa ett annat sitt, och distansera sig. /.../ Hade jag varit haft affiren lingre och vi hade lirt kiinna
varandra dnnu bittre hade det varit dnnu svérare, tror jag. (5s)
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De personliga aspekterna av relationerna betonades, att kinna de anstillda vil. Till sist blir om-
stillningen till en balansging mellan att bryta de personliga relationerna till de anstillda och att
riskera den personliga ekonomin.

Uppskattat stod

Representanterna for mikroforetagen siger sig ha mycket liten eller ingen erfarenhet av att
gora uppsagningar sedan tidigare. Arbetet med genomférandet beskrevs ocksa som emotionellt
svart men i praktiken littare 4n vad intervjupersonerna hade forestillt sig. En dgare lyfte fram
det stod som de fatt av arbetsgivarorganisationens jurister, via Svensk handels jourtjinst.

Svensk Handel kinner jag ju ir [bra], just att det finns ndgon minniska som vet hur man gér sint
hir. For det ir ju det man kinner: att jag vill ju gora detta ritt, s att det inte blir nagra tr3kigheter
liksom f6r den som sigs upp och inte f6r mig och éverhuvudtaget alla anstillda. Att man inte gor
fel. /.../ Att dom inte ska behdva kinna sig otrygga i sin anstillning. (5s)

En annan igare ridgjorde istillet med det lokala fackombudet som han sedan tidigare fatt ett
fortroende for. Mobelbutikens chef ridgjorde huvudsakligen med 4garen till butiken, som hade
erfarenhet av uppsigningar sedan tidigare. Flera betonade fackombudens forstaelse och hjilp-
samhet, vilket férvinade och gladde féretagarna:

For jag var jittenervos nir jag skulle g3 dit, att dom skulle gé 3t mig hart, bade for att jag sa upp
personal och att jag ville fringa turordningen. Men jag fick vildigt, vildigt mycket stod av facket,
vildigt vil bemétt tyckte jag att jag blev. Dir dom forstod ocksa att vi ir ocksa beroende av foretag
som ir 16nsamma och gir bra, liksom, och vi maste ju hitta samarbete. S3 jag var vildigt positivt

dverraskad, faktiskt. (5s)

I arbetet med uppsigningarna betonades betydelsen och behovet av att ”gora ritt”, folja lagar
och regler, men ocksi att genomfora uppsigningen pa bista mojliga sitt for den uppsagde och
den kvarvarande personalen. I ngra fall innebar detta att personen fick arbetsbefriad uppsig-
ningstid. Informationen och 6ppenhet om orsakerna till neddragningen och urvalet av den per-
son som sades upp betonades:

Jag menar det ir bittre ta det en ging och sa alla lyssnar pa samma [information] in och beritta lite
dir och lite dir. S3 alla var ju medvetna om vad som hinde. (1)

Nir en person sigs upp ensam ir det litt att denne kinner sig utpekad, trots att orsaken till upp-
signingen i inget av fallen beskrevs som kopplat till diliga prestationer.

Den viktigaste konsekvensen av uppsigningen som beskrevs var foretagets Sverlevnad. Att
organisera om arbetet for att ersitta den uppsagde verkade relativt litt eftersom det fanns andra
som gjorde samma arbete, 4ven om ndgra av intervjupersonerna beskrev att det sjilvklart mins-
kade flexibiliteten vid sjukdom eller ledigheter. I de butiker dir forsiljningen minskat var det
enklare att hantera uppsigningen eftersom arbetets mingd dven minskat, vilket innebar att firre
personer behovdes for arbetet. I alla butiker fanns tidsbegrinsat anstillda samt deltidsanstillda
som skulle anvindas mer vid behov, enligt intervjupersonerna. Bara i mobelbutiken beskrevs
att de anstillda var oroliga for arbetsbelastningen och det nya schemat f6r dem som var kvar.

Sammanfattningsvis: Mikroforetagarnas reflektioner 6ver omstillningsarbetet foljer ett gemen-
samt monster. Uppsigningar beskrivs som ett nddvindigt ont, nagot som gors i sista hand och
ofta pa grinsen till for sent. Skilen till uppsigningar beskrevs distanserat som en foljd av dver-
gripande strukturella forindringar (konjunkturen, 6kad konkurrens och 16nedkningar), medan
konsekvenserna beskrevs mer detaljerat och i mer personliga termer. Att kunna behélla de per-
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soner som fungerar allra bist for dessa sma arbetsplatser beskrevs som viktigt, sirskilt nar resur-
serna ar smi sasom vid dessa tillfillen nir foretagen upplevde svirigheter. Ovanan vid uppsig-
ningsarbetet, som genomfdrs av en ensam person (igaren/butikschefen), bidrar till att det ir en
utmaning som skjuts upp. Nar beslutet vil har fattats uppticker och uppskattar de dock det
stdd som erbjuds av de storre organisationerna som ir arbetsmarknadens parter. De rekommen-
derar darfor andra i samma situation att gdra uppsigningar tidigare och att dirmed anvinda
detta verktyg for att styra och anpassa organiseringen av arbetet efter andra férindringar som ir
svarare att paverka. Dessa beskrivningar skiljer sig diremot frin de nigot storre foretagen.

De mellanstora féretagen

GLASOGON ir en kedja som bestir av ett tiotal butiker med tva deligare och ca 4-5 anstillda i
varje butik. Fredrik, en av deligarna, forklarade att de anstillda bestar av tvé kategorier: siljare och
optiker. I varje butik ir en av de anstillda butikschef. Butikschefen forvintas forstd kedjans koncept
och far utbildning fér att kunna leda och férdela arbetet i butiken. Vid intervjun berittar Fredrik att
rationaliseringar nyligen har genomférts inom kedjan i form av en “bantning” av bade antalet an-
stillda i butikerna och i kedjans ledning, som tidigare dven hade en administratdr anstilld. Kostna-
derna var, enligt Fredrik, for hoga. Detta var ndgot deligarna konstaterade efter att allt hade gjorts
£or att hoja omsittningen.

Under 1,5 ars tid innan personalkostnaderna minskades, analyserade kedjans ledning forst manga
andra kostnader, t.ex. priser, elavtal, lokalkostnader. Projektet kallades "Jakten pa réd oktober", be-
rittade Fredrik leende, d3 méilet var att vinster skulle uppnis i foretaget innan oktober, sex minader
efter projektets start. Enligt Fredrik hade foretaget lyckats med sitt mal.

Effektiviseringar och minskning av personalkostnaderna astadkoms till stor del genom att optikerna
tilldelades ett utvidgat ansvarsomride och férutom sina dagliga sysslor som hér optikeryrket till
dven arbetade som siljare i vad han kallar for "femdagarsbutiker". I dessa butiker offras 16rdagsdppet
till forman for sinkta lonekostnader - mélet ar att ldnekostnaderna skall vara cirka 30 procent av
omsittningen. Siljarna ir, enligt Fredrik, mindre lojala och byter ofta yrke eller jobb nir de ar mel-
lan 30-40 ar, medan optikerna ofta stannar linge. Fredrik forklarade ocksé att det tar ca 2-3 ména-
der att lira upp en oerfaren siljare, medan en optiker ofta har mer kvalifikationer och férkunskaper.

Omkring 80 procent av de anstillda jobbar deltid ca 80 procent av heltid. Manga av de anstillda ir
kvinnor och har darfér, enligt Fredrik, en stor andel sjilvvald deltid. Han ser férdelar med detta: d3
kan foretaget ha fler anstillda och fir mer redundans bland personalen, till exempel kan deltidsan-
stillda ticka upp for varandra vid behov eller vid fluktuationer i arbetsbelastningen. Dir butikerna
ligger nira varandra 3ker dven optikerna emellan, vid behov.

De senaste uppsigningarna handlade om att ligga ner en butik dir hyreskostnaden var f6r hég. De
tre uppsagda var tva optiker som jobbade deltid och en siljare. De tv ildre optikerna hade jobbat i
foretaget i 20 ar och tidigare varit deligare i butiken. Glasdgonkedjans dgare beskrev hur han insett
att det var littare att dra ner f6r mycket pi personalkostnaden och sedan justera det i efterhand med
nyanstillningar, in att vinta for linge och betala f6r linga uppsigningstider i olénsamma butiker.

Gruppen mellanstora foretag ar den storsta gruppen i denna studie och dven den mest hetero-
gena. And3 gir det att urskilja likheter i foretagens sitt att beskriva arbetet med uppsigningar
som skiljer dem fran de riktigt sma mikroforetagen och de storre foretagen. I likhet med Glaso-
gon-kedjans VD beskriver alla ett relativt systematiskt arbete med forindringar av butiker och
kedjors bemanningsstrategier som uppsigningarna var en del av. Personerna som genomforde
uppsigningarna var chefer, inte specialiserade personalansvariga, men till skillnad fran mikrofs-
retagen s ingick de i smé ledningsgrupper som delade ansvaret. Tre teman aterkom hos denna
grupp av foretag: att uppsigningarna gjordes pa grund av omorganisationer och en férindrad
bemanningsstrategi, att uppsigningarna upplevdes som trakiga for medarbetarna men bra for
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foretaget och att omstillningsarbetet genomfdrdes med hjilp av externa parter sdsom arbetsgi-
varorganisationen eller som i vinjetten, en juridiskt kunnig konsult.

Sex av de intervjuade foretagen riknas in i kategorin som vi hir kallar mellanstora (se tabell 2,
sid. 18). Tva av fOretagen representerades av butikschefer som intervjuades i butiker som ingick
i storre kedjor. Eftersom deras butiker var relativt sjalvstindiga kategoriseras de hir tillsammans
med de mellanstora foretagen, bland annat eftersom uppsigningarna som dessa butikschefer
berittade om huvudsakligen pdverkades av den egna butikens situation.

Omorganisering och férandrad bemanningsstrategi

Aven i denna grupp fanns gemensamma teman bland féretagen som handlade om hur man for-
klarade varfdr man sagt upp personal. Till skillnad fran mikroforetagen handlade dessa i storre
utstrackning om mer genomgripande forindringar av féretagens struktur och mindre som en
foljd av direkt anpassning till butikernas lokala marknadssituation. Tre olika orsaker uppgavs
till uppsigningarna bland de sma och mellanstora foretagen: 1) omorganisationer i syfte att
effektivisera butiker och forsiljning, 2) nedliggningar av olonsamma butiker i kedjor och 3)
uppsigning pa grund av personliga skal.

Ett exempel var ett grossistfdretag vars deldgare beskrev uppsigningarna som en del av en mer
omfattande omorganisering, som innebar att arbetsskiften och schemaliggningen 4ndrades.
Foretaget hade delvis kopts upp av ett foretag med huvudkontor i Centraleuropa och konkur-
rensen pa marknaden beskrevs som mer intensiv. Deldgaren forklarade att han motiverade om-
organisationen med att arbetet skulle anpassas pa ett nytt sitt till de kraftiga sisongsvariationer
som ir en del av fdretagets marknadsvillkor. Forindringarna beskrevs som ett sitt att uppritt-
hilla eller 6ka ldnsamheten for foretaget. Istillet for att, som tidigare, hyra in tillfillig personal,
skulle den tillsvidareanstillda personalen arbeta cirka 20-30 procent mer under hogsisong (in-
klusive tva-skift) och nigot mindre under ligsisong — s.k. arsarbetstid. Aven administrativ per-
sonal skulle arbeta pa lagret nir det fanns behov. Under en tva ars period minskades samtidigt
personalen med 25 procent, framforallt genom naturlig avgang.

Deligaren menade att fdrindringarna genomforts med endast ett fital uppsigningar som £oljd. I
de fallen hade man kunnat hinvisa till arbetsbrist, och uppsigningarna hade huvudsakligen skett
med avsteg fran turordningen. Enligt deligaren gjordes avstegen framst for att behilla de saljare
som hade mest kompetens och de mojliggjordes genom generdsa dverenskommelser med den
lokala fackklubben. I samband med uppsigningarna genomférdes ocksa andra former av effek-
tiviseringar, vilket inneburit en 6kad produktivitet, men det var ocks3, enligt deligaren, tack
vare den tillsvidareanstillda personalens engagemang och kompetens:

Det ir en helt annan forstielse bland dom som ir kvar. Helt annan stimning. Det ir faktiskt bittre
stimning 4n vad det var férut. Och det kan vil bero pé att vi str kvar med ritt laguppstillning, tror
jag. Jag hoppas det. Man blir lite férvinad att man kan driva verksamheten med samma storleksord-
ning pa si mycket firre minniskor. Och det ir firre som jobbar dver pé kvillar och jag tycker det ir
mindre stress 4n vad det tidigare varit. (1s)

Pa liknande sitt beskrev en administrativ chef hur en postorderfilial hade omorganiserats efter
ett uppkop av ett foretag i ett grannland. Chefen beskrev hur uppkopet innebar att filialen i
Sverige fick konkurrens frin andra filialer i koncernen, eftersom dessa fanns i ett baltiskt land
med lonekostnader som ir en tredjedel av de svenska. Under fyra ars tid hade den svenska or-
ganisationen dirfor systematiskt rationaliserats till vad den administrativa chefen beskrev som
en optimal nivd, med vad han tyckte var en mycket hog produktivitet och en stabil personal-
grupp. Framfdrallt de manligt dominerade lageranstillda hade berérts, inom den kvinnligt do-
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minerade kundtjinsten fanns en storre naturlig personalomsittning, férklarade han. Turord-
ningsreglerna foljdes vid uppsigningarna, med argumentet att detta var mest rattvist.

Uppsigningarna vid posterorderfilialen beskrevs alltsd som en mindre del i den stérre omorga-
niseringen av personalbemanningen, for att pa lingre sikt kunna overleva konkurrensen inom
och utom foretaget. Den administrativa chefen berittade till exempel att han ocks3 hade varit
med och tagit fram ett bonussystem f6r de anstillda pa lagret. Chefen motiverade detta med att
den mest effektiva arbetstiden belonades. Overtid anvindes dven istillet for anvindning av till-
fillig bemanningspersonal, som: "kostar mer och sd gor dom bara halva jobbet", enligt den administ-
rativa chefen (5).

Det sista exemplet pa uppsigningar som forklarades med att de var en del av en omorganisation
kom frin ett byggvaruhus. Butiken hade nyligen omorganiserats under en ny chef och, liksom
grossistforetaget, hade den nya ledningen infort arsarbetstid. Den forindrade arbetsorganisat-
ionen kombinerades med en "plattare" organisation med firre chefsled och férindrade forsilj-
ningstekniker. Enligt butikschefen kom inspirationen till forandringarna fran dagligvaruhan-
deln, dir han tidigare arbetat. Forindringen innebar en overging fran vad han kallade relat-
ionsbaserad forsiljning dar siljarna ir mer aktiva i sin kontakt med kunderna ute i butiken till
en mer mekanisk och tyst forsiljning dir erbjudanden och siljinformation presenteras i butiken
genom skyltning eller andra tekniska hjilpmedel. Forandringen genomfordes trots att koncep-
tet utmanade traditioner i ett byggvaruhus dir butikens kunder till stor del ar aterkommande
entreprenorer.

Omorganisationen pa byggvaruhuset handlade siledes om ett forandrat sitt att silja foretagets
produkter, vilket hade inverkningar pa bemanningen. I det nya arbetssittet skulle man inte ha
nagon forsiljningschef utan butikschefen tog sjilv 6ver det ansvaret. Den tidigare forsiljnings-
chefen erbjods istillet omplacering med arbete som “vanlig” forsiljare, utan sina tidigare for-
méner. Eftersom han inte gick med pa dessa villkor valde han istillet att limna foretaget. Det
innebar, enligt butikschefen, att man forlorade en medarbetare med minga kundrelationer som
bidrog till en visentlig del av fdrsiljningen. Det nya sittet att arbeta med forsiljning ersatte
dock forlusten, enligt honom:

Vi tappade en 4-5 miljoner under 2011 dir men vi ir tillbaka och dkar nu s3 att jag tror att vi har
fitt minniskor som springer lite fortare idag, av egen vilja, och d3 uppviger det gamla relationer. S&
vi kanske har bytt kunder lite grann, tappat nigra gamla och fitt fler nya och det ir vil en konse-
kvens egentligen. (7)

Aven den andra typen av orsaker som angavs for uppsigningar, d v s nedliggningar av butiker,
beskrevs som ett sitt att anpassa foretaget efter marknaden. Exemplen pd nedliggningar av
olonsamma butiker kom frin glasdgonkedjan som beskrevs i vinjetten till detta avsnitt och en
lagprisvaruhuskedja. I dessa fall beskrev dgarna/cheferna hur butiker hade kopts upp eller eta-
blerats pa orter dir konkurrensen blivit f6r hird och/eller forutsittningarna i form av hyresav-
tal och kundtillstrdmning blivit otillfredsstallande. Intervjupersonerna forklarade att man hade
gjort vad man kunnat f8r att omorganisera och effektivisera verksamheten, utan att butikerna
blivit tillrickligt [onsamma:

Det ir allt ifrdn att spara mer pi... alltsa vi letar efter smésaker att spara ned pa. Vi gick igenom f6r-
sikringar, elavtal, utpriser, inpriser, leverantérer, allt, liksom. Vi gick igenom hela rubbet. (11)

Denna typ av uppsigning skiljer sig fran alla de som beskrivits hittills, bland bide mikro- och de
mellanstora féretagen. I dessa exempel sades en hel personalgrupp upp, istillet for enstaka indi-
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vider. Endast i de fall dir det fanns en annan butik pa samma ort inom samma kedja hade de
med lingst anstillningstid ibland erbjudits arbete inom foretaget.

Den tredje typen, uppsigningar av personliga skil, beskrevs dven dessa som delvis en konse-
kvens av omorganisationer och marknadens krav. Sa var fallet i byggvaruhuset, dir den tidigare
siljchefen som omplacerades hellre ville bli uppsagd. Omplaceringen berodde delvis p3 att silj-
chefens arbetssitt och forsiljningsstrategier inte &verensstimde med den nye butikschefens,
enligt intervjupersonen. Undantagen frin omorganisationsforklaringen kom frin en dagligva-
rubutik och lagprisvaruhuskedjan dir uppsigningar pa grund av personliga skil istallet beskrevs
som ett resultat av att tillsvidareanstillda pa grund av fel sorts karaktirsegenskaper eller intres-
sen inte kunnat omplaceras till en limplig arbetsuppgift i butiken. Deras arbetssitt passade inte
med den strategi for forsiljning som butiken sade sig vilja ha. Att kunna, vilja och orka ge kun-
der ett gott bemétande var en forutsittning for alla arbetsuppgifter i butiken, beskrev forsilj-
ningschefen for dagligvarubutiken. Inom ligprisvaruhuskedjan handlade dessa uppsigningar
istillet om butikschefer som underpresterade i sitt ledarskap, enligt personal- och forsiljnings-

chefen i kedjan.

Till skillnad fran mikrofdretagen motiverades uppsigningarna siledes mer indirekt i relation till
overgripande externa forindringar, sdsom marknadsforindringar och konkurrens. I de mel-
lanstora foretagen motiverades uppsigningar snarare genom forhéllandevis genomgripande
organisatoriska forindringar i foretaget, sdsom foriandrade forsiljningskoncept och beman-
ningsstrategier, som i sin tur motiverades genom forindrade villkor pa marknaden.

Trakigt for medarbetarna men bra for foretaget

I forhallande till mikroféretagen beskriver arbetsgivarrepresentanterna f6r de mellanstora fore-
tagen reaktionerna hos personalen med mer distans. Att forklara uppsigningarna med behovet
av omorganisationer som i sin tur beskrevs som en f5ljd av anpassningar till den rddande mark-
nadssituationen for foretagen beskrevs som ett sitt att skapa acceptans hos de anstillda. Pa lik-
nande sitt som i mikrofdretagen menade de intervjuade delidgarna och/eller cheferna att de an-
stillda i de flesta fall forstod att organisationsforindringarna och uppsigningarna var nodvin-

diga:

Dom ir fullt medvetna om det. Det ir inga bekymmer. ’ja, det har la vi forstatt linge’ siger dom.

()

Men det férekom ocksi besvikna reaktioner bland medarbetarna, framférallt bland dem som
blev uppsagda. Det forekom ocksa liknande reaktioner bland den kvarvarande personalen, som
ibland motsatte sig forindringarna av arbetssittet. De som vantrivdes som en foljd av forind-
ringarna limnade 4ven ibland foretagen sjilvmant, forklarade intervjupersonerna.

Men iven om medarbetarna beskrevs i mer distanserade termer innebar det inte att medarbetar-
na limnades utan omsorg. Istillet handlade en del av arbetet med uppsigningarna om att mildra
konsekvenserna for de ”drabbade” sa mycket som mojligt. Grossistforetaget och byggvaruhuset
hade exempelvis arbetsbefriat de uppsagda, atminstone under delar av uppsigningstiden, vilket
beskrevs som ett sitt att hjilpa dem att gé vidare till nya jobb och fér att det nya arbetssittet
skulle kunna genomfdras snabbare. Uppsigningarna beskrevs som "trikiga” och méjligen nega-
tiva for medarbetarna, men nigot som var nodvindigt for att foretaget skulle vara "modernt”
genom att likna vad andra foretag i branschen gor. Cheferna och deligarna poingterade och
dgnade dock mer tid 4t att beskriva uppsigningarna som en del av en forbittring av foretaget,
snarare dn som ett misslyckande.
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I de fall dir butiker stingdes var forutsittningarna for personalen annorlunda. Att motivera de
anstillda att fortsitta arbetet fram till dess att butiken stingdes beskrevs av dgarna och cheferna
som en utmaning. Forsiljningschefen pa lagprisvaruhuskedjan berittade exempelvis om en ned-
lagd butik som drevs fram till att uppsigningstiderna hade gatt ut for de flesta anstillda. Verk-
samheten behdvde hillas igdng eftersom forsiljningsinkomsterna behdvdes for att ticka delar av
lonekostnaderna. Intervjupersonen beskrev bade de praktiska utmaningarna med stingningar-
na, men iven sympati f6r de som blivit uppsagda och anstringningarna att behandla dem med
forstaelse och respekt. De anstillda erbjods mertid och overtid under stingningsperioden, for
att forbittra sin a-kassegrundande inkomst och for att slippa ta in extra-personal for stingnings-
arbetet:

Det motiverar man dom med att 'nu har dom chansen’ att visa sig f6r kommande butiksigare som
ska etablera sina butiker pa den hir orten eller pa den hir platsen. Si det ir en chans f6r dom att gora
nigonting bra. (4s)

Aven i de fall dir uppsigningarna genomfdrdes pa grund av personliga skil kom individens
reaktion och behov delvis i skuggan av butikens forutsittningar for lingsiktig framgang. For-
sok till att utveckla anstillda gjordes fram till en viss grins, beskrev forsiljningscheferna:

Helst vill man ju utveckla en individ p den rollen dom har, men nir inte det gir lingre s miste
man ju ta steget och avveckla. (4s)

Denna typ av uppsigning beskrevs and3 som langdragna processer dir forst manga forsok hade
gjorts for att utveckla eller omplacera personerna:

Jag levde ju med den tanken att det hir kan vi prata om, det hir kan vi utveckla, det hir ir inga
konstigheter. /.../ S31i 1-2 4rs tid ungefir jobbade vi vildigt mycket sd hir med uppféljningar: 'Den
hir situationen uppstod, vad sades, hur upplevde du situationen, skulle vi ha kunnat géra p ett an-
nat sitt’, och s3. Men vi kom ingenstans, jag och medarbetaren. (15)

Processerna beskrevs som onddigt lingdragna och komplicerade i de fall nir ansvaret for perso-
nen var otydligt i dvergingarna mellan foretaget och forsikringskassan. Flera av intervjuperso-
nerna forklarade att nir en person aterkommer fran en lingre tids sjukskrivning tar det tid att
utverka uppsigningstiden, trots att personen inte kan arbeta i butiken, vilket 4r kostsamt for de
mellanstora foretagen.

Med hjalp av andra

Jamfért med mikrofdretagen sade sig dgarna och cheferna i de mellanstora foretagen ha mer
vana vid uppsigningar, iven om deras erfarenheter i flera av fallen var relativt nyvunna och
begrinsade. Dirfor uppskattades, i likhet med mikroforetagen, det stdd som inhimtades fran,
framforallt, arbetsgivarorganisationen Svensk Handel:

S4 dirfor bollade jag ritt si mycket med [Svensk Handel|, f6r man ville inte sitta helt naken pé en
férhandling dir det sitter tva frin Handels[anstilldas férbund] eller Unionen. Dom ir jittebra att ha
att goéra med, Svensk Handel. Det kan vara om man ska gora en uppsigning pé grund av att nigon

’.

har misskétt sig, s3 fir man liksom tipsen p3, ’ja men du ska ha det hir liksom nerskrivet nir dom
har gjort sakerna och inte bara hérsigen’. (7)

Stodet gillde ofta bade praktiska och juridiska frigor. Men det var inte enbart arbetsgivarorga-
nisationen som anvindes som radgivare. Ett av foretagen, glasdgonkedjan, hade istillet sjilva
anlitat en organisationskonsult med juridisk expertis, bland annat for att skéta forhandlingarna
med de fackliga ombuden.
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Samverkan med arbetstagarorganisationernas ombud beskrevs av flera som god och utveckl-
ingsorienterad:

Gér man tillbaka 10-15 &r s3 har fackets roll forindrats vildigt mycket. I alla fall Handels, som ir for
kollektivet. Dom ir mycket mer intresserade av att det ska bli en bra l6sning sa att foretaget kom-
mer att fortsitta fungera. Kommer man Sverens om en dilig I6sning da kanske vi sitter dir igen om
tvd manader och ska ha en ny forhandling med att vi behover skira mer timmar for att det gir dnnu
simre. S3 att dom ir vildigt lyhorda pé vad som ir bist f6r butiken, men det ska vara nigon rim och
reson i det hela (4s)

I grossistforetaget fanns en egen fackklubb och anslutningsgraden var hog, vilket beskrevs som
ovanligt i jamfdrelse med detaljhandeln. Den lokala fackklubben sigs som en styrka, eftersom
dessa personer var vil insatta i foretagets situation. I de exempel dir butiker stingts beskrevs
férhandlingarna som mer symboliska, eftersom uppsigningstidernas giltighet var det enda som
kunde diskuteras. Ombudens stdd och information till medlemmarna uppskattades inda av
cheferna och 4garna. Vid uppsigning pa grund av personliga skil gjordes i flera fall Gverens-
kommelser med facken om att uppsigningen officiellt kallades vertalighet pd grund av arbets-
brist, f6r att undvika att stigmatisera den uppsagde samt ge mdjlighet till det kollektivavtals-
grundade omstillningsstodet.

TSL-forsakringen beskrevs av de mellanstora foretagen i mer forgivettagna termer, i jamforelse
med mikrofdretagen som sillan kinde till att den fanns. Négra av intervjupersonerna vid de
mellanstora foretagen framforde kritik mot leverantdrerna av omstillningsstod, som man me-
nade var snabba med att skapa den forsta kontakten och att fakturera, men mindre engagerade
nir det gillde den fortsatta uppfoljningen av personerna som tog emot stodet. I nigra fall besk-
revs diremot leverantdrerna av omstillningsstodet i mer smickrande termer, som generdsa och
inkluderande dven uppsagda som inte var formellt behériga till forsakringen, d.v.s. sidana som
hade haft f6r kort anstallningstid eller {or liten anstillningsgrad. Precis som bland nigra av mik-
roféretagen hade de mellanstora fretagens igare f3 eller inga uppgifter om hur det hade gitt
for de tidigare anstillda som sagts upp. De visste inte om de fortfarande var arbetslosa eller om
de hade hittat nagot nytt arbete.

Sammanfattningsvis: De mellanstora foretagens beskrivningar av erfarenheterna av omstillning
liknar i manga avseenden dem som gors av mikrofdretagens foretradare. I bada fallen redogér
respondenterna i malande termer for hur de sett sig tvungna att siga upp personal som en foljd
av forindrade villkor i féretagens omvirld, hur uppsigningsproceduren gitt till och foretaget
klarat sig ur den virsta ekonomiska krisen. Men beskrivningarna skiljer sig ocks3 t i flera vik-
tiga avseenden. For det forsta ir beskrivningarna av orsaken till uppsigningarna uppdelade i
flera led. Medan mikroforetagen beskriver uppsigningarna som en foljd av évergripande for-
andringar pd marknaden och konkurrenssituationen, beskriver de mellanstora foretagens fore-
tridare uppsigningarna som en f6ljd av mer genomgripande organisatoriska forandringar, som i
sin tur ar en foljd av forandringar pa marknaden eller konjunkturen.

De formella skilen for uppsigningarna ir diremot likartade, d v s arbetsbrist, iven om det i
nigot fall fdrekommit uppsigningar som egentligen mer liknar vad i lagens mening anges som
personliga skil. Samma orsaker till uppsigningarna anges i de flesta av fallen: vikande omsitt-
ning i férhéllande till kostnader, ofta pid grund av den dkande konkurrens fran stora kedjor
och/eller e-handel, alltsd sidana forindringar som vanligtvis beskrivs som en del av handelns
strukturomvandling. Nagra beskriver 4ven behov av neddragningar pa grund av den lingvariga
lagkonjunkturen. I fallet med dagligvarubutiken beskrevs en stabil organisation, som ingick i en
framgangsrik kedja som vunnit pd strukturomvandlingen, dir uppsigningen istillet handlade
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om anstillda som inte passade in i organisationen. Trots dessa likheter nir det gillde bakgrun-
den till manga av uppsigningarna, handlade genomférandet om mer genomgripande arbetsor-
ganisatoriska férandringar, vilket gjorde att konsekvenserna for medarbetarna blev mer tydliga,
bide de kvarvarande och de som fick limna.

For det andra var de mellanstora foretagens beskrivningar av omstillningsarbetet mer utforliga
och omfattande. Respondenterna redogjorde utforligt f6r de organisatoriska forindringar som
genomforts, arsarbetstid, plattare organisation, nya forsiljningskoncept i butikerna eller av-
veckling av butiker. Detta trots att de mellanstora fretagen endast hade begrinsade administra-
tiva resurser. Endast ett fital av foretagen sade sig till exempel 6verhuvudtaget ha en administ-
rativ stabsfunktion och, med undantag fran ett foretag, hade inget av foretagen personer an-
stillda for att enbart arbeta med personalfragor. Istillet skottes sidant arbete av en liten led-
ningsgrupp, utan sirskilda specialistkunskaper. Som ersittning linade man in expertis frin ar-
betsgivarorganisationen, Svensk Handel, utomstdende konsulter eller himtade idéer fran hur
andra foretag organiserar sin verksamhet.

For det tredje hade intervjupersonerna i denna grupp av fdretag mer vana vid att genomfora
uppsigningar. De beskrev sjilva att den vana vid uppsigningar som de var pa vig att bygga upp
gjorde att omstillningsarbetet blev littare att hantera, bade praktiskt och emotionellt. Uppsig-
ningarna beskrevs i likhet med mikroforetagen som ledande till negativa konsekvenser for de
anstilla och foretagen menade att de hade gjort vad de kunnat for att undvika dem. De mel-
lanstora foretagens dgare och butikschefer uttryckte diremot inte pa samma sitt att de borde ha
genomfort uppsigningarna tidigare. De intervjuade dgarna och cheferna gav istillet i sina berit-
telser intrycket av att ha hittat sitt att forhélla sig till nddvindigheten i uppsigningsarbetet.
Detta beskrevs framforallt som relaterat till att ha relativt lingsiktiga strategier for att bedoma
rimligheten i kostnadsnivaer och arbetssitt, jamfort med mikroforetagen som snarare beskrev
sig som tvingade till férindringarna for att undvika negativa konsekvenser for den personliga
ekonomin.

Beskrivningen av omstillningsarbetet i de mellanstora féretagen skiljer sig saledes fran mikrofs-
retagen. I det f6ljande avsnittet redogors for hur erfarenheterna av omstillningsarbetet beskrivs
av de stdrre foretagen.

De stora foretagen

HOBBYVARUHUSET ir ett gammalt féretag som siljer varor och utrustning till for sirskilda fri-
tidsintressen och till smiféretagare, med varuhus i hela landet (ca 100 butiker). Foretaget har dven
en betydande e-handel for sina produkter. Karin och Elin, som arbetar vid personalavdelningen, be-
rittade att sortimentet har varit stort och graden av specialisering har krivt goda fackkunskaper hos
de anstillda, for att kunna hjilpa kunderna. De forklarade ocks3 att féretaget var speciellt eftersom
manga av de anstillda har jobbat hela sitt arbetsliv dir och personalomsittningen var mycket liten.
Majoriteten av de anstillda arbetade heltid och de som jobbade tillsvidare kompletterades under
hégsisongerna med manga extra, tidsbegrinsat anstillda.

I bérjan av ligkonjunkturen koptes foretaget av ett riskkapitalbolag, berittar Karin. Ledningen
byttes delvis ut med representanter frin investerarna och alla butiker gjordes om enligt ett nytt
koncept och marknadsféringen forbittrades. Kostnaderna analyserades och flera stora férindringar
skedde, enligt Elin, t.ex. att distributionen effektiviserades, sortimentet minskades och fokuserades
samt administrationen centraliserades.

Bakgrunden till uppsigningarna beskriver Karin och Elin var den utdragna ligkonjunkturen som
drabbade foretagets forsiljning. Ar 2012 gick varuhusen med ovintad forlust. Personalkostnaderna
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kom d3 i stdrre fokus och personalavdelningen och regioncheferna analyserade grundbemanningen,
med hjilp av butikscheferna och ett nytt schemaliggningssystem som kopplades ihop med en perso-
nalbudget. Karin och Elin forklarade att syftet var att minska personalkostnaderna men 4ven att an-
passa personaltimmarna bittre till kundflédena. Detta ansig personalspecialisterna var en del av
moderniseringen av foretaget. "Tidigare har vi bemannat bort hela var vinst", sa Karin.

Som en f8ljd av férindringarna fick alla butiker i uppgift att minska antalet timmar. Samtidigt
skulle de ha mer flexibilitet nir det gillde antalet anstillda som kunde finnas i butikerna, en process
som Karin och Elin kallar fé6r "bemanningsoptimering”. Férindringarna férhandlades med facket
som en omorganisation, berittar de, och mer in hilften av alla anstillda fick nya anstillningskon-
trakt. Anstillningskontrakten innebar olika stora minskningar av arbetstiden ner till deltid, bero-
ende pd anstillningstiden (LAS).

Denna “hyvlingsprocess”, som Karin och Elin kallade det, innebar en ligre basbemanning under
lagsisong men med flexibilitet att hdja bemanningen med befintlig personal vid hogsisong. For att
kunna genomfdra forandringen krivdes en forbittrad verblick 6ver hela drets behov av bemanning
hos butikscheferna. En riskanalys gjordes ocksd for att forutse effekterna av neddragningen, t.ex.
om Oppettider paverkades eller risk for ensamarbete i butiken uppstod. Innan férhandlingarna arbe-
tade personalspecialisterna tillsammans med cheferna for att tinka igenom olika tinkbara scenarier,
beroende pa hur arbetstiderna minskades och scheman konstruerades.

Enligt Karin och Elin valde manga butiker att dra ner alla anstilldas tid till 75 procent av heltid, s&
att minskningen fordelades lika pd alla. Undantag frin turordningsreglerna gjordes ocksa for bitra-
dande butikschefer och anstillda med sirskild hégskoleutbildning och dirmed specialistkompetens.

I neddragningsprocessen spelade Karin, Elin och deras kollegor vid personalavdelningen p3 huvud-
kontoret en aktiv roll genom att skapa rutiner och checklistor samt utbilda alla butikschefer i ruti-
nerna och konsten att hilla svira samtal och skapa turordningslistor. Personalavdelningen samord-
nade ocks s att underlaget f6r MBL-forhandlingarna var riktiga, betonade Karin och Elin. Karin
hade viss erfarenhet av uppsigningar, “men inte alls i denna skala”, som hon uttryckte det. Som ex-
empel forklarade hon att varje person pa personalavdelningen ansvarade for ca 20 férhandlingar
med fackf6reningarnas representanter, eftersom det rérde sig om sa minga butiker.

Enligt Karin och Elin togs omkring 15 procent av forhandlingarna upp till central nivd. De forkla-
rade detta med att det berodde pa att fackforeningen var emot neddragningarna till deltid och hellre
ville att nigra anstillda skulle sigas upp helt.

Fem av foretagen i denna studie kan klassificeras som stora, i likhet med Hobbyvaruhuset, ef-
tersom de hade fler in 250 anstillda (se tabell 2, sid. 18). Ett genomgiende monster for dessa
foretag var att de alla hade personalspecialister anstillda, vilka dven var de som deltog som in-
tervjupersoner. Ett dterkommande tema var ocks3 att orsakerna till uppsigningarna beskrevs i
termer av strukturomvandling och igares krav pa lonsamhet, precis som i fallet med Hobbyva-
ruhuset. Flera utav foretagen ingick i storre koncerner eller dgdes av internationella eller nat-
ionella investmentbolag, riskkapitalister och/eller var borsnoterade, som i sig ar en del av det
monster som beskrivs som strukturomvandlingen i handeln. Uppsigningarna handlade nistan
uteslutande om stdrre omorganisationer och neddragningar i hela kedjan, som hos Hobbyvaru-
huset. Beskrivningarna som fljer ir indelade efter de foretag dir uppsigningarna var en del av
en bredare strukturomvandling, de som istillet beskrev omstallningsarbetet som konjunkturbe-
roende samt hur de intervjuade personalspecialisterna som vid omstillningsarbetet gav stod till
foretagens chefer, sjilva fick stod av framforallt arbetsgivarforeningens jurister.

Strukturomvandlare

I likhet med mikrofdretagen beskrev tre av de stora fdretagen i studien uppsigningarna som en
del av ett storre skeende inom deras branscher, antingen med expansion eller med minskning
och kamp for 6verlevnad som konsekvens. Men i de stora foretagen var sammanhanget an-
norlunda. Istillet f6r konkurrens i den lokala marknaden, talade de stérre foretagen om kon-
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kurrens pa ett nationellt eller internationellt plan. I fallet med elektronikkedjan beskrevs t ex
strukturomvandlingen med internationell konkurrens frin stora kedjor och e-handel som en s
sjalvklar bakgrundsfaktor att det knappt nimndes vid intervjun. For kedjan som utgjorde fall i
denna studie innebar omvandlingen en lingre tids forindringar med nedliggningar och sam-
manslagningar av butiker. Nir ett specifikt fall diskuterades angavs efter upprepade frigor
konkurrens frin multinationella kedjor som trolig forklaring till att butiken hade lagts ned.
Personalspecialisten beskrev hur den generellt sett unga, deltidsarbetande personalen, arbetade
flexibelt for att ticka upp frinvaro och ledigheter. Diremot fanns hinder for siljare att arbeta i
kassan, och vice versa, pd grund av att 16nesittningen var provisionsgrundad enbart f6r siljarna,
menade personalspecialisten.

Personalspecialisten vid elektronikkedjan beskrev en vana vid uppsigningar pa bade det egna
huvudkontoret och framforallt genom nedliggningar av butiker. Vid nedliggningar av butiker
anvindes gemensamma turordningslistor nir det fanns andra butiker i samma stad eller region.
Detta beskrevs som en fordel, eftersom den upplirda personalen kunde behallas i si stor ut-
strickning som mojligt:

Vi blir ju flexiblare. /.../ [D]et 4r ju i s3dana fall att vi vill kunna flytta personal mellan olika buti-
ker, for att vi ser att det finns ett stérre behov pa [butik X], d& behover vi ju kanske omplacera n3-
gon. P4 det sittet gor det att viran region blir stérre. Men dir blir det ju en fordel for oss. Om man
nu siger att vi ska stinga en butik sa blir det ju en frdel i form av att vi har stérre méjligheter att
hitta tjanster till alla om vi kan rikna med en butik till. (16)

Turordningsreglerna foljdes dven i stor utstrickning, menade hon. Anstillda som sades upp pi
en mindre ort med bara en butik erbjods istillet fortur till jobb vid butiker pa helt andra orter,
dven i ett grannland. Tillskillnad frin de mindre foretagen beskrevs de uppsagda med mindre
oro for deras vilbefinnande efter uppsigningarna. Uppfattningen var att de i allminhet hade
latt att stilla om till att soka nya jobb, eftersom de var unga och méinga hade litt for att skapa
kontakter.

I hobbyvaruhuset (se vinjetten i inledningen till avsnittet) beskrevs detaljhandelns generella
utmaningar som bakgrund till uppsigningarna, bland annat citerades statistik dver 6kande antal
konkurser i hela handeln. Foretaget genomgick en omfattande omvandling, enligt personalspe-
cialisterna, delvis som ett resultat av nya dgarférhillanden, som de ansig ville modernisera
toraldrade “butikskoncept” i kombination med satsningar pa e-handel, samt delvis forandrat
sortiment. En forindring av denna dignitet krivde uppoffringar och smirtsamma konsekven-
ser, enligt personalspecialisternas beskrivning. De betonade 3nda att de forstod att det var svart
£or anstillda som alltid jobbat heltid eller nistan heltid att g ner i anstallningsgrad:

Karin: Men det ir ju vildigt tufft f5r dom som ir ute i butik, allts att bli nerdragna frén...
Elin: ... att alltid jobbat 100 procent och sedan fa g ner till 70...

Karin: ... till 70-80 procent, det gor jittemycket pa 1onen, det ir tufft, vilket gor att det ocks3 blir
hégre personalomsittning.

Elin: Ja, det kommer det att bli.

Karin: Ja, det ir minga som viljer att sdka sig vidare, men det ser ut s i detaljhandeln, s3 det ir
svart att f en 100-procentig tjanst.

Efter neddragningen fdrvintade de sig dirfor en hogre personalomsittning. De beskrev ocksa
en oro fdr att personer som blivit missndjda med sina arbetsférhallanden ocksa skulle komma
att prestera simre, iven om inga sddana tecken setts nigra manader efter neddragningarna verk-
stallts.
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Dagligvarukedjan var det foretag i studien som hade flest anstillda. Foretaget skiljde sig frdn de
andra eftersom det varken drabbats av strukturomvandlingen eller ligkonjunkturen. Snarare
beskrevs en stabil forsiljning eller fortsatt expansion. Foretaget kan ses som en "vinnare" i
strukturomvandlingen, genom att det representerar en kedja som konsoliderat andra mindre
kedjor och kopt upp fristdende butiker for att skapa en rikstickande kedja och ett kint varu-
mirke. De uppsigningar som personalspecialisten beskrev handlade dirfér framférallt om ned-
laggningar av olénsamma butiker som tidigare kopts upp. Pa liknande sitt som hos elektronik-
kedjan sdg personalspecialisten det som en fordel vid nedliggningar att behélla anstillda som
kinde till deras rutiner, system och butikskoncept. Som regel fanns andra butiker pa samma ort,
vilket gjorde det mojligt eller tvunget enligt kollektivavtalen att anvinda gemensamma turord-
ningslistor. Foretaget kunde 4dven erbjuda flytt till andra butiker i nirheten.

Konjunkturberoende

I tva av de stora foretagen beskrevs orsaken till uppsigningarna i in mer distanserade termer, en
lang kedja av argument som ir svéra att ifragasitta. I byggmaterialkedjan beskrevs till exempel
den langa lagkonjunkturen leda till minskat byggande, som i sin tur minskade efterfrigan pa
foretagets produkter i butikerna, vilket betydde att foretaget behovde reducera antalet an-
stallda. I byggmaterialkedjan hade personalspecialisten mindre vana vid uppsigningar och ned-
dragningar, eftersom foretaget fram till nyligen genomgatt en stark expansionsfas. Foretaget
hade relativt nyligen kopts upp av en mycket stor europeisk koncern. De anstillda beskrevs
som huvudsakligen min med ling yrkeserfarenhet och specialistkunskap, som nistan uteslu-
tande var tillsvidareanstillda med heltidstjanster. Ligkonjunkturen som paverkade byggandet
och en jimforelse som visade att foretaget hade hogre personalkostnader 4n konkurrenterna var
torklaringen som personalspecialisten gav till foretagets uppsagningar.

Precis som de andra storfdretagen som drog ner gjorde byggvarukedjan forst ett systematiskt
arbete med scheman och en 6versyn av bemanningen i butikerna. Efter analysen varslades nir-
mare 10 procent av alla anstillda i fdretaget, uppskattade personalspecialisten. Hon berittade att
en majoritet av butikerna i kedjan berérdes och uppsigningsarbetet beskrevs dirmed som bety-
dande. I detta fall handlade uppsigningarna i huvudsak om att helt limna arbetsplatsen och att
butikerna klarade sig med firre anstillda:

Det ir ju inte s3 att en person ir helt dverflodig. Alles3 s 4r det ju aldrig. Man kan ju alltid syssel-
sitta minniskor. Men man kommer ganska snabbt in i en vardag dir de resurser man har anser man
sig behéva. Och om man nu miste tinka efter, ja da blir man kanske ocks3 mer effektiv. Det kanske
ir sd att man kan, ’ja men okej, di fir vi kanske schemaligga lite annorlunda och vi kanske fir gora
dom hir arbetsuppgifterna da istillet f6r da’. (10)

Personalspecialisten vid byggmaterialkedjan berittade att efter flera naturliga avgingar, nagra
pensioneringar och férhandlingar, sades slutligen bara 22 personer upp. I en mindre del av dessa
fsljdes turordningsreglerna, enligt henne, eftersom manga sjalvmant ville bli uppsagda. Buti-
kerna ville ibland géra egna dverenskommelser om vem som skulle sluta. Arbetsgivaren argu-
menterade dven for att nigra personer hade avgdrande kompetens, for att fringa turordnings-
reglerna.

Personalspecialisten beskrev att hennes arbete med uppsigningarna bestod framforallt i att
stddja cheferna pi olika sitt och att delta i forhandlingarna. Hon forklarade att det var littare
£or henne att delta i uppsigningssamtalen 4n f6r enhetscheferna som kinde personalen vil. Hon
betonade vikten av att butikscheferna insdg sitt arbetsgivaransvar trots nirheten till sina an-
stillda, vilket underlittades av att de fdrstod anledningen till neddragningarna. En konsekvens
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av arbetet trodde hon var att butikscheferna lirde sig att vara noga med vilka som rekryterades i
framtiden.

Klidkedjans situation liknade i stor utstrickning exemplet som illustrerades i borjan av avsnittet
med hobbyvaruhuset, en “hyvling” minga av de anstilldas tjinstgdringsgrad genomfordes.
Anledningen var dock snarare den utdragna ligkonjunkturen, istillet for storre strukturom-
vandlingar. Strukturomvandlingen hade redan inforlivats i detta foretag genom en internation-
ell expansion och borsnotering. Personalchefen forklarade att foretaget ville sinka personal-
kostnaderna och samtidigt skapa scheman som stimde battre verens med kundflodet, istillet
for varuleveransflddet. Personalchefen beskrev hur detta innebar att bemanningen 6kades un-
der obekvim arbetstid och pi deltid, medan den minskades vid andra tider.

Skillnaden mot hobbyvaruhuset var att klidforetaget redan innan neddragningen hade ménga
deltidsanstillda med relativt lig tjinstgdringsgrad. Foretaget hade ocksé storre naturlig perso-
nalomsittning och fler butiker i samma stider och regioner. Dirfor handlade en stor del av ar-
betet med uppsigningarna, f6r personalchefen, om att folja gemensamma turordningslistor med
utgingspunkt ifrin LAS. De som hade lingst anstillningstid fick fortur till kontrakt med ofor-
andrad tjinstgdringsgrad, dven om det ibland innebar att anstillda erbjéds byta arbetsstille till
en annan butik:

Och jag hivdar ju till min déd att vi har £5ljt LAS i den utstrickningen vi kan. Medans Han-
dels[anstilldas forbund] tycker ju att vi har osthyvlat. Fast da siger jag, men da har vi osthyvlat en-
ligt LAS, dtminstone. (17)

Personalchefen vid klidkedjan betonade svarigheterna och komplexiteten som magnituden i
uppsigningsarbetet innebar. Bland annat tog neddragningen lingre tid in forvintat, eftersom
det forst visade sig vara svart for butikscheferna att forsta och genomféra den nya schemaligg-
ningen och de anstillda sedan skulle ges méjlighet att vilja mellan olika omplaceringserbjudan-
den. Flera av férhandlingarna togs dven till central niva, nir ombuden motsatte sig deltidsupp-
signingarna. Sammantaget gjorde detta att omorganisationen var krivande for cheferna, inklu-
sive personalchefen, och processen kritiserades internt. De anstillda som var kvar i butikerna
beskrevs dock som accepterande och fortsatt fokuserade pa att ge god service till kunderna.

Stodjarna far stod

Relationen till Svensk Handel beskrevs av personalspecialisterna vid alla de stora foretagen som
mycket god. I flera fall hade foretaget en sirskild kontaktperson som de diskuterade och stimde
av med vid behov. Vid eventuella oenigheter med arbetstagarombuden som gick vidare till
central forhandling, triffade personalspecialisterna arbetsgivarorganisationens representanter
dven dir. Relationen till fackforeningarnas ombud beskrevs ocksa som god och viktig, dven vid
oenigheter:

Jag informerar facket om saker som vi gor for att jag tycker att det ir bra om dom férstar hur vi
jobbar. S att om vi skulle hamna i nigon slags oenighet ndn ging si vet dom grunden till hur vi
funkar. Vilket gor att det blir littare f6r dom att forstd varfor vi har gjort s3. Sen kan det ju vara att
de inte héller med om det 4nd3, och vi kanske fir dndra pa nigonting eller vad det nu ir. Dom vet i
alla fall vad det dr vi gor. S att jag kan tycka att dven om vi inte ir skyldiga att informera dem s3 ir
det vil bra att vi har gjort det. (16)

Den enda kritik som riktades mot fackforeningsombuden var att deras arbetssitt varierar i olika
delar av landet, vilket beskrevs som en utmaning for rikstackande kedjor som d3 fir olika tolk-
ningar av lagstiftningen och 6verenskommelser att forhilla sig till. Detta gor det svirare att
skapa rutiner fOr arbetet inom foretaget. En av personalspecialisterna uttryckte kritiken som en
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onskan om en 6kad "professionalitet" hos ombuden som hon métte i forhandlingarna. Ett annat
problem var den tid det tar att samordna tider fr berorda personer som deltar vid alla lokala
forhandlingar, vilket ir sarskilt komplicerat vid uppsigningar och neddragningar i manga buti-
ker samtidigt inom en kedja.

De [anstillda] gar ju i ovisshet. De vet ju att ninting ska hinda. De vet att vi ska dra ner, vad vet
jag, totalt tjugo timmar i veckan kanske. Men de vet liksom inte vem det kommer och piverka.
Vem som kommer drabbas. Och sé ringer de till mig, hur ling tid tror du det tar? Ja, jag vet inte det
ir svirt att siga. For det beror helt pi. Det kan g4 till central férhandling och di kommer det ta flera
manader.

I likhet med de mellanstora foretagen beskriver de stora foretagen organiseringen av TSL-
forsikringen och omstillningsstodet som relativt sjalvklart och oproblematiskt. Personalspecia-
listerna beskrev liksom manga av de andra foretagen att de saknade information om hur det gatt
for de som blivit helt uppsagda och limnat fdretaget. Intervjupersonernas berittelser inneholl
aven relativt lite information om vad som hint i butikerna efter neddragningarna, troligen ef-
tersom de alla arbetade vid kedjornas huvudkontor.

Sammanfattningsvis: Tillskillnad frin de mindre foretagen ir det svarare att urskilja en enskild
person som 4r nirmast ansvarig for omstillningsarbetet i de stora foretagen. I de flesta ir om-
stallningsarbetet specialiserat och fordelat pa ett flertal olika personer och roller, butikschefer,
personalspecialister och andra ledningspersoner. Omstillningsarbetarna ir inte heller lika per-
sonligt involverade i arbetet. Istallet for att det, som i mikroféretagen, ar en del av den person-
liga ekonomin och foretagets dverlevnad, ir det en del av personalspecialisternas och butiksche-
fernas arbete att genomfora omstallningen pa ett s tillfredstillande sitt som mojligt. Orsakerna
till uppsigningarna ir ocksd mer distanserade. I flera fall hinvisar respondenterna till dgarnas
lonsamhetskrav, som av olika anledningar inte varit tillfredstillande. De stora foretagen har
ocksa mer utvecklade och lingtgiende resonemang i sina forklaringar av varfor foretaget beho-
ver siga upp personal.

Stddet fran arbetsgivarorganisationen beskrivs ater igen som gott och likasa relationerna till de
olika arbetstagarombud som personalspecialisterna triffar. Detta trots att de stora forindringar-
na och sirskilt deltidsneddragningar oftare leder till konflikter, jamfort med i de mindre foreta-
gen. Mer distans och storlek leder till mer motsittningar. Fackféreningsombuden fdrvintas
foretrada de anstillda, vilket uppskattas, samt bidra med stdd och information till dem.

Storleken pa kedjorna innebir en sirskild utmaning for personalspecialisterna pa huvudkon-
toren nir de arbetar med uppsigningar. Arbetsplatsernas utspriddhet innebir ett stort antal for-
handlingar dir bide ombud och butikschefer behover forberedas och samordnas. Personalav-
delningarna verkar genom detta arbete fa en okad betydelse for foretagen, just i tider av ned-
dragningar och uppsigningar.

AVSLUTANDE DISKUSSION OCH SLUTSATSER

Denna studies &vergripande syfte har varit att bidra med 6kad kunskap om arbetsgivarnas om-
stillningsarbete inom detaljhandeln, genom att beskriva och analysera varfér och hur uppsig-
ningarna genomfors av foretagen. I inledningen argumenterade vi for att stora delar av detalj-
handeln har sirskilda sirdrag i forhillande till andra branscher och sektorer, tack vare anvind-
ningen av en stor andel del- och visstidsanstillningar. Strukturomvandlingens konsekvenser
innebir dven forindringar som kan leda till indrade bemanningsstrategier och uppsigningar.
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Trots kritik om risk f6r osikra arbetsvillkor och segmentering av arbetskraften i ett a- och ett
b-lag, har bemanningsstrategier inom detaljhandeln ofta foljt principerna for vad som kommit
att kallas kdrna-periferi-modellen. Det vill siga att en mindre kirna arbetar heltid med relativt
forutsigbara och trygga villkor medan en stor del av de anstillda arbetar flexibelt, och fdljer
foretagens behov av arbetstid och timmar. En av frigorna for studien var hur uppsigningar
bidrar till eller forindrar detta monster? Vi frigade oss dven hur de personer som beslutar om
och genomfdr uppsigningar upplever och foérhaller sig till detta? Tidigare studier visar att upp-
signingar av forklarliga skil upplevs som obehagliga eftersom de potentiellt kan skada de som
drabbas, ekonomiskt och/eller psykiskt. Detta bidrar till att arbetsuppgiften kan uppfattas som
utmanande och kan kriva s3 kallade coping- eller distanseringsprocesser.

For att undersoka hur omstillningsarbetet tar sig uttryck i praktiken har vi genomfort inter-
vjuer i ett urval av 15 foretag inom detaljhandeln som genomgatt forindringar och sagt upp
personal under perioden oktober 2010 till oktober 2012. Syftet var inte bara att bidra till okade
kunskap om hur uppsigningar gar till i ett fital foretag, utan dven att visa monster som kan
gilla inom fler foretag inom detaljhandeln. Aven om urvalet av intervjupersoner ir for litet for
att vara statistiskt representativt for hela detaljhandeln, ir de monster som vi beskriver trovir-
diga och troligen aterkommande dven hos andra foretag.

I det hir avsnittet kommer vi att sammanfatta och diskutera studiens viktigaste slutsatser. Re-
dovisningen utgar frimst frin studiens svar pd de inledningsvis formulerade forskningsfra-
gorna: Vad karaktiriserar omstillningsarbete i detaljhandeln? Varfor och hur genomfors upp-
signingarna? Omstillning i detaljhandeln diskuteras dven utifrin dvergripande frigor som gil-
ler strukturomvandling, framfdrallt med avseende pa konsekvenser av uppsigningarna for fore-
tagens bemanningsstrategier. Till sist sammanfattas och diskuteras vad som kan betraktas som
studiens bidrag och vilka ytterligare frigor och reflektioner som studien ger upphov till.

Omstillningsarbete i detaljhandeln

Analysen visar att omstillningsarbete i detaljhandeln féljer ett gemensamt monster. I forega-
ende avsnitt redovisas mer detaljerat hur fdretagens representanter redogor for sina erfarenhet-
er. Hir fdljer en sammanfattning av de viktigaste iakttagelserna. Studien visade tre huvudsak-
liga teman som var karaktiristiska for omstillningsarbetet i handeln.

For det forsta, foretagen skiljer sig at med avseende pa hur de beskriver skilen till varfor de
genomfor uppsigningar. Beskrivningarna av varfor uppsigningarna genomforts ir viktiga, inte
nddvindigtvis for att de representerar de “egentliga” skilen till de férindringar som genom-
forts, utan for att de utgdr grunden for hur foretagen legitimerar beslutet om uppsigningar.
Samtidigt ar de ett uttryck for relationen mellan arbetsgivarna och de anstillda. I de mindre
foretagen hinvisar dgarna till vergripande forindringar pd marknaden eller den 6kande kon-
kurrensen. Detta argument skapar distans till det egna beslutet att siga upp personal, som ofta
utgdrs av nira arbetskamrater eller personliga vinner. Familjemedlemmar skyddades och den
som ar langst ifran fick oftast limna. I de nira och personliga relationerna ir det viktigt att gora
skilen till uppsigningen si opersonlig som mojligt, trots att beslutet anda beskrivs som ett per-
sonligt misslyckande f6r dgarna.

I de nigot stdrre foretagen, som vi har kallat £6r de mellanstora, ar beskrivningen av skilen till
uppsigningarna mer komplicerad. Den ir uppdelad i flera led, en kedja av argument. Arbetsgi-
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varrepresentanter i den hir gruppen beskriver uppsigningarna 1) som ett led i fdrindringar av
organisationen, 2) som i sin tur ir nodvindiga for att kunna hantera férandringar i efterfrigan
och konjunkturen. Den hir typen av motivering anvinds som ett sitt att skapa acceptans bland
de kvarvarande medarbetarna och for att motivera andra effektiviseringar av verksamheten. De
mer komplicerade motiveringarna anvinds ocksa for att kunna motivera avsteg fran turord-
ningslistor i forhandling med fackliga ombud. I de allra storsta foretagen ir motiveringen till
uppsigningarna in mer utforliga och komplicerade. Hir hinvisas till dgarforandringar, struk-
turomvandling eller ligkonjunkturer som paverkar konsumenterna och foriandrade sitt att pla-
nera och budgetera inom foretaget. Forklaringarna kommuniceras ocksa i flera led, frin hogsta
ledning via regionschefer till butikschefer och till medarbetarna.

Studien visar alltsd att ju stdrre foretag och ju mer komplex organisation, desto mer utforlig
och komplicerad motivering gavs till uppsigningarna. Oavsett om det handlar om anpassning
till minskad forsiljning, organisationsforandringar eller 6kad konkurrens far siledes foretagens
motivering av uppsigningarna effekten att gdra uppsigningarna synliga och forstaeliga for
medarbetarna. Samtidigt blir beskrivningarna mer distanserade ju storre foretagen ir, vilket
aven skulle kunna géra dem svirare att forstd. Ledningsgrupper diskuterar och butikscheferna
utbildas for att sjdlva forstd och kunna informera.

For det andra, foretagen anvinder inte enbart uppsigningar som ett sitt att anpassa sig till kort-
siktiga frindringar pa marknaden, utan som ett led i en férindrad bemanningsstrategi. I flera
fall sammanfoll uppsigningarna med mer genomgripande strukturella forindringar, sarskilt for
de storre foretagen. Till exempel beskrevs neddragningar av heltidstjanster till deltidstjinster,
som: “en optimerad bemanning” och en slimmad organisation vilket ansags leda till okad effek-
tivitet, vilket beskrevs som det moderna sittet att organisera butiksarbetet pd grund av bland
annat de 8kade dppettiderna. De medarbetare som inte uppskattade eller fann sig i de nya orga-
nisatoriska formerna erbjods omplacering eller fick limna foretaget, ibland med arbetsbefriad
uppsigningstid. Studien visar siledes att uppsigningarna ir ett tillfille dar arbetsgivare i han-
deln motiverar, planerar och verkstiller nya anstillningsvillkor, och kan dirmed ses som ett sitt
att forindra foretagets bemanningsstrategi.

For det tredje, foretagen organiserar omstillningsarbetet pa olika sitt. I de riktigt sma foretagen
ar omstallningsarbetets utformning och genomférande av naturliga skil frimst beroende av
agaren. I flera fall visade det sig att uppsigningar genomfordes for forsta gdngen och av hinsyn
till de anstillda vintade butiksigaren in i det sista med att genomfdra uppsigningarna. I de mel-
lanstora foretagen var fortfarande omstillningsarbetet till stor del beroende butiksigare eller
butikschefer, men verksamhetens storlek gjorde att man i flera fall sig sig tvungen att ta in hjilp
utifran, bade for praktisk och juridisk rddgivning. I de allra storsta foretagen var arbetet mer
specialiserat och uppdelat mellan ledningen och personalspecialister, som utgjorde ett samlat
stdd och etablera gemensamma rutiner for hela foretaget.

Med 6kad storlek kommer alltsd ocksa dkad specialisering, en utvecklad personalavdelning och
organisatorisk distans. Personalspecialisterna arbetar pd huvudkontoren som ir fysiskt distanse-
rade frin butikerna dir uppsigningarna oftast sker. Dessa specialister hade en betydelsefull roll i
att skapa rutiner, férberedelser, utbildningar, scenarier, check-listor och underlag for férhand-
lingar som sammantaget ger mdjlighet till det som i tidigare studier kallats f6r kognitiv distans
och hanterbarhet for cheferna som skall méta de anstillda direkt (Clair och Dufresne, 2004;
Margolis och Molinsky, 2008). I de stdrre foretagen var det ovanligt att intervjupersonerna
kunde redogora for konsekvenserna av omstillningsarbetet f6r enskilda medarbetare, berittel-
serna var generella och hypotetiska. I de mindre fdretagen talade man istillet om det man visste
om vad som hade hint, i skuldmedvetna ordalag. I flera fall beskrevs det som for pligsamt att
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hilla kontakten, som tidigare varit si nira. Specialiseringen och indelningen av ansvar f6r om-
stallningsarbetet blir sdledes ett sitt att distansera sig frin de obehagliga konsekvenserna, ett sitt
att undvika att ta personliga hinsyn, i likhet med tidigare studier av liknande situationer (Clair
och Dufresne, 2004; Margolis och Molinsky, 2008). Distansering skapar samtidigt méjlighet att
pa ett tidigare stadium genomfora forindringar for att verksamheten skall dverleva pa sikt, jim-
fort med i mikroforetagen.

Studiens resultat visar allts3 att foretagen skiljer sig 4t med avseende pa hur de hanterar omstall-
ningssituationen. Som vi visat i ovanstiende avsnitt finns det en kategori av smé foretag, som
trots tidiga signaler vintar in i det sista med att genomfora omstillningen. Vi kan kalla dessa
foretag “sengingare”. Deras tolkning av omstillningssituationen handlar till stor del om
huruvida de kan 6verleva sin situation. Denna grupp av foretag ir mer positivt instilld till det
omstallningsstdd de far frin omstillningsorganisationerna. Vetskapen om att det finns tillgdng
till stdd for dem som drabbas av uppsigningen bidrar eventuellt till att minska obehaget och
oron for beslutet.

Ovriga tvi kategorier med medelstora och stora foretag intar ett annorlunda férhallningssitt till
omstallningssituationen. De har dtminstone viss tidigare erfarenhet av omstillningsarbete och ar
vil medvetna om kollektivavtal, lagstiftning och olika omstillningsmetoder. Deras reflektioner
handlar mer om olika férandringsmetoder sisom inférandet av arbetstidscheman, arsarbetstid
och om omstillningsarbetet har bidragit till en 6kad effektivitet. Denna grupp ir ocksa i all-
minhet positivt instillda till omstillningsstddet, TSL och coacherna och sina fackliga foretra-
dare. Men det fanns ocksd dessa foretag som uttrycker viss kritik till omstillningsstddets ut-
formning och har forslag p3 forindringar. Ett karaktirsdrag nir det giller omstillning i detalj-
handeln ir saledes att foretagen kan delas in i tva olika kategorier: en grupp som har begrinsad
erfarenhet av omstillningsarbete och uppskattar det stdd de fir genom omstillningsorganisat-
ioner, samt en annan grupp som har tidigare erfarenhet av omstillningsarbete, som har tydli-
gare rutiner, upparbetade samarbeten med olika aktorer, facket, samt en beredskap, trots sva-
righeter, f6r vad uppsigningar innebir for de medarbetare som tvingas limna verksamheten.
De uppfattar det som att de har kapacitet att hantera situationen.

Det andra framtridande monstret i foretagens beskrivningar har att gora med hur omstillnings-
arbetet uppfattas av personerna med vana att hantera omstillning. Som analysen i avsnittet visar
forutsitts att de som genomfdr arbetet ir beredda att sitta foretaget fére personliga hinsynsta-
ganden, att man intar ett mer distanserat forhillningssitt till de anstillda, i likhet med tidigare
studier (Margolis och Molinsky, 2008; Clair och Dufresne, 2004). Detta utesluter dock inte,
vilket fallbeskrivningarna visat, att de som genomfor arbetet ir engagerade i att genomfora
arbetet pa bista mojliga sitt och i enlighet med lagar och 6verenskommelser, i vetskap om att
uppsigningar ar ett nddvindigt ont. Studiens resultat visar ocksd att de storre foretagens re-
spons pa strukturomvandling och lagkonjunktur 4r mer strategisk och med mer framforhall-
ning, som en del av fOretagens strategiska forindringar, snarare an en direkt effekt av minskad
efterfrigan pa foretagets produkter. Det kan rora sig om nedliggning av butiker med bristande
lonsamhet eller omorganisationer med syfte att effektivisera butiker och forsiljning. Studien
visar allts3 att omstallning inom detaljhandeln inte bara innebir att ha en beredskap for omstall-
ningsarbetet i sig, utan forutsitter ocksa att foretagaren eller foretagsrepresentanten, ibland som
en deltagare i ett storre system av flera inblandade parter, ir beredd att méta utmaningen som
det innebir med de negativa foljderna av beslutet kan fa f6r de anstillda.
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Bidrag och fortsatta studier

Denna delstudie av varfér och hur omstillningsarbetet genomférdes har bidragit till den empi-
riska grunden for fortsatt utveckling av den omstillningskompetens som foretagen i detaljhan-
deln uppvisar. Omstillningskompetensen och omstillningsférmagan uppkommer i samarbetet
mellan foretagen, arbetsgivarorganisationer, fackforeningar och det trygghetssystem som finns
uppbyggt. Studien bidrar till aktuell kunskap om pa vilket sitt uppsigningar i handeln ir ett
viktigt fenomen i bade befistandet och storre forindringar av sektorns bemanningsstrategier.
Strategin att anvinda sig av deltid verkar fortsitta och dven 6ka i minga av de undersokta fore-
tagen, trots de anstringningar som gjorts inom sektorn for att 6ka heltidsarbetet.

Vir avsikt har varit att de fallbeskrivningar som finns tergivna i rapporten skall kunna anvin-
das vid utbildningar och/eller som underlag for reflektion och diskussion bland alla som arbetar
med omstillningsfragor i handeln. Den forsta delstudiens resultat har dven givit upphov till
frigor for fortsatt forskning. Dessa fragor kommer att vara var utgangspunkt vid valet av de
férdjupande fallstudier som ingir i den fortsatta studien:

e Vad karaktiriserar chefers arbete med omstillning, pa olika nivaer och platser inom fo-
retagen och i relation till det stdd som finns utanfdr féretagen? Hur beskriver och for-
star de detta arbete, hur beskriver de genomf6randet och konsekvenserna av olika sitt
att genomfora det?

® Hur organiserar fackféreningarna inom Handeln for sin roll i omstillningsarbetet? Hur
beskriver och forstar de detta arbete, genomforandet och konsekvenserna?

® Hur beskrivs konsekvenserna av féretagens omstillning bland personer som blivit upp-
sagda, pd hel- och deltid, samt de som arbetar kvar efter en omstillning, samt de som
stddjer personer att stilla om?
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