Partssamverkan i nedlaggningsprocesser

Partssamverkan 1
nedliggningsprocesser

Alexis Rydell

Nedliggningar ir en mycket speciell situation som inte sillan innebar
negativa konsekvenser for anstillda. Beslut om nedliggning skapar darfor

en spanning mellan parterna. Syftet med artikeln ir att utveckla en typologi
6ver hur ledning och arbetstagarorganisationer hanterar och samverkar kring
nedliggningsprocesser. I artikeln diskuteras betydelsen av samverkan for att

reducera spanningen och skapa konstruktiva 16sningar.

Ett tydligt nirvarande inslag i det samtida visterlindska arbetslivet 4r omstruk-
tureringar av organisationer genom nedskirningar och partiella eller totala
nedliggningar. Foretagsledningar fattar inte sillan beslut om nedskirning eller
nedliggning i strdvan att minska kostnader, genom att till exempel flytta produk-
tionen eller andra delar av verksamheten till ett ligloneland, med argumentet att
man ska stirka foretagets framtida konkurrenskraft. Anstillda som i samband med
dessa beslut kommer att forlora sina arbeten kan antingen informeras kort eller
lang tid i forvig eller ges sma eller stora insatser som till exempel omskolning,
kompetensbreddning samt stod och radgivning for att underlitta omstillningen
(Lewer, Wigblad & Rydell 2014).

Forskning har visat att det foreligger sociala och hilsomassiga negativa
konsekvenser for anstillda som blir uppsagda via en foretagsnedliggning (se till
exempel Browning & Heinesen 2012, Drivas m fl 2013, Eliason & Storrie 2009,
Hironimus-Wendt 2008). Vid nedldggningar dr det dirfor angeldget ur de anstll-
das perspektiv att processen hanteras ansvarsfullt och att parterna samverkar i
sin strdvan att mildra de negativa konsekvenserna. Sirskilt angeldget blir detta da
Sverige pa senare tid drabbats av omfattande omstruktureringar pa arbetsmark-
naden. Enligt statistik
fran Arbetsformedlingen
(2013) varslades fler
an 373 000 anstillda
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femérsperioden 2008-2012.! Knappt 97 000 av dessa varsel var pa grund av ned-
liggningar. Sammanlagt ror det sig om drygt 4 700 foretag, inklusive konkurser,
som lagts ned under den angivna femarsperioden. Det ska dock noteras att langt
ifran alla varsel leder till faktisk uppsigning. Generellt sett dr det 60-70 procent
av anstillda som varslas om uppsigning som faktiskt ocksa blir uppsagda, och
cirka 20-30 procent av de varslade dr arbetslosa sex manader efter att varslet lades
(Arbetsformedlingen 2014).

Partssamverkan beskrivs som en praktik eller process priglad av 6ppenhet pa
arbetsplatsen, dir arbetstagarorganisationer eller anstillda tidigt tillats vara delak-
tiga i beslutsprocesser (Johnstone, Ackers & Wilkinson 2009). Tidigare forskning
om partssamverkan har fokuserat pa den dagliga driften av foretag och forvalt-
ningar och vi vet avsevirt mindre om hur partssamverkan tar form och fungerar
under extrema situationer som exempelvis nedldggningsprocesser. Nedldggning
ir en mycket anstringd situation da arbetsloshet blir ett reellt hot f6r manga
personer samtidigt. Beslut om nedldggning leder dirfor till en 6kad spinning i
relationen mellan ledning och anstillda; en spanning som emellertid kan minskas
om parterna ir villiga att hitta konstruktiva 16sningar (Wigblad 1987).

Syftet med artikeln ir att utveckla en typologi dver hur ledning och arbets-
tagarorganisationer hanterar och samverkar kring nedliggningsprocesser. For
att konkretisera kommer jag att arbeta med foljande fragestillningar: Hur tar
partssamverkan i nedldggningsprocesser form? Hur kan partssamverkan bidra till
att reducera spanningen mellan ledning och anstillda? Genom att utveckla en
typologi samt belysa nedliggningskontexten ur ett samverkansperspektiv okar
forstaelsen om betydelsen av partssamverkan och dess innehall i nedliggningar.
Artikeln behandlar tva sa kallade proaktiva nedliggningsfall dir koncernledning-
ar av strategiska skil beslutat om nedliggning av produktionsenheter (jamfor
Bracker & Kinicki 1988). I proaktiva nedliggningar finns ett kat handlingsutrym-
me for partssamverkan eftersom koncernen inte befinner sig i en akut ekonomisk
kris som patvingar en snabb férindring genom kostnadsreducering. Artikeln
behandlar saledes inte konkurser eller mer reaktiva nedliggningar som baseras pa
akut ekonomisk kris 1 koncernen. Nirmast redogors for forskningen om partssam-
verkan pa arbetsplatsniva och direfter gors en kort 6versikt av nedldggningspro-

cessen och forskning om proaktiva nedliggningar.

PARTSSAMVERKAN PA ARBETSPLATSNIVA

Grundtanken med partssamverkan pa arbetsplatsen ir att samverkan ska leda till

positiva effekter for bade anstillda och arbetsgivare (Kochan & Osterman 1994).

! Enligt frimjandelagen (1974:13) maste arbetsgivare limna varsel till Arbetsférmedlingen om
driftinskrinkningen drabbar fler in fem personer. Arbetsformedlingens varselstatistik baseras pa
denna information och innefattar saledes inte varsel som understiger fem personer.
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De fordelar som kan uppsta for arbetsgivaren och anstillda innefattar bland annat
forbattrat arbetsklimat, 6kad produktivitet, okad flexibilitet, hogre 16n, forbattrad
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anstillningstrygghet samt mer inflytande for anstillda (Geary & Trif 2011; Glover,

Tregaskis & Butler 2014). En studie visar att 46 procent av foretagsledarna anser
att partssamverkan skapar positiva effekter for foretaget, medan endast 11 procent
anser att aktiviteten genererar negativa effekter (Levinson 2004). Den mest
positiva effekten, enligt foretagsledarna, ar att partssamverkan gor det littare att
genomfora svara beslut. I samma studie framkommer att 62 procent av l6ntagar-
representanterna menar att partssamverkan stirker arbetstagarorganisationernas
stillning och status.

Huzzards (2004) numera kinda metaforer om ait boxa och att dansa beskriver
relationen mellan parterna. I korthet handlar boxa om formella forhandlingar
med lag konsensusgrad dir uppgorelser nas genom ge och ta. I dessa forhand-
lingar foreligger det ofta nagon intressekonflikt. Fortroendet mellan parterna dr
ddrvidlag ofta lagt och ledningen ir restriktiv med att ge information om verk-
samhetens framtid till arbetstagarorganisationerna. Den integrerade formen av
partssamverkan — dans — bygger diremot pa en samarbetsvilja och ett processtin-
kande med gemensam problemldsning och kontinuerlig dialog mellan parterna
(Huzzard 2004). Det innebdr vidare ett nira samarbete dir arbetstagarrepresentan-
ter dr delaktiga i beslutsprocesser och organisationsutvecklingen (Rolfsen 2011).
Viktiga delar i en dansrelation ir siledes fortroende, delaktighet, information om
verksamheten och att arbetstagarorganisationerna har insyn i verksamhetsproces-
serna. Genom en kontinuerlig dialog mellan parterna skapas férutsittningar att
i ett tidigt skede av forindringsprocesser identifiera problem och didrmed dven
forutsittningar att finna gemensamma l6sningar pa problem. Dialogen sker ofta
tidigt innan ledningen har bestimt sin slutgiltiga position i fragan och darfor
blir deltagandet mindre konfronterande och mer konstruktivt (Huzzard 2004).
Mojligheter att samverka baseras pa att arbetsgivare och arbetstagarorganisationer
delar ndgon form av gemensam malsittning och tron att en vinna-vinna-ldsning
ar mojlig (Huzzard & Nilsson 2003).

Sjdlvklart dr argumentationen om fordelar for bada parter, och likasd meta-
foren om att dansa, inte oemotsagd. Faktum ir att debatten om vem som tjdnar
pa partssamverkan har varit bade intensiv och delvis tvetydig (for dversikter se
Geary & Trif 2011, Roche 2009). Geary och Trif (2011) identifierar till exempel
tvd andra perspektiv i litteraturen som utmanar den optimistiska argumentatio-
nen om fordelar for bada parter: det pessimistiska perspektivet och det begrinsade
perspektivet. Det pessimistiska perspektivet har ett konfliktantagande och hivdar
att det finns ett underliggande motsatt intresse i relationen mellan parterna och
darfor kommer partssamverkan att forsvaga arbetstagarorganisationerna. Det

begrinsade perspektivet utmanar bade den optimistiska argumentationen om
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fordelar for bada parter och det pessimistiska perspektivet. Det begrinsade per-
spektivet hivdar i stillet att bada parter kan dra nytta av partssamverkan men att
fordelarna/vinsterna av aktiviteten sannolikt kommer vara mer gynnsamma for
ledningen (Geary & Trif 2011). Forfattarna visar emellertid att dessa tre perspektiv
inte nddviandigtvis utesluter varandra eftersom element av de tre olika perspekti-
ven kan existera samtidigt i relationen mellan parterna. Inspirerad av forskningen
som har presenterats i detta avsnitt kommer jag argumentera for att samverkan, i
den specifika nedliggningskontexten och givet situationen, kan bidra till att skapa

konstruktiva l6sningar som gynnar de involverade parterna.

NEDLAGGNINGSPROCESSEN

Motiven till nedliggningar ar flera och inte sillan hinger beslut om nedliggning
ihop med globaliseringen, teknologiska forandringar och marknadsférindring-
ar, fusioner och forvirv, 6kad produktivitet, ledningsstrategier for att undvika
fackforeningar eller kostnadsreduceringsstrategier som till exempel utlokalisering
av verksamheter till ett ligloneland (Broman, Hamilton & Hoffman 2001; Lewer
2013; Lewer, Wigblad & Rydell 2014). Oavsett anledning dr nedliggningar en
process som typiskt kinnetecknas av olika faser. Innan nedliggningsbeskedet
offentliggors finns ofta en kinnedom om behovet av en eventuell nedliggning
vilket sitter igdng en undersokningsfas dir ledningen vanligvis stiller nedligg-
ningsalternativet mot att behalla verksamheten pa orten eller rentav investera.
Denna undersokning gors ofta utan involvering av arbetstagarorganisationer. Nar
undersdkningen ir klar och ledningen har offentliggjort sin avsikt att ligga ned
uppstar en forhandlingsfas mellan parterna (Rydell & Wigblad 2012, Lewer 2013).
Under denna period pagar de formella forhandlingarna mellan arbetstagarorgani-
sationerna och arbetsgivaren om hur nedliaggningen ska utformas och vilka avtal
som ska gilla. Foreligger konflikt mellan parterna tenderar férhandlingsfasen att
utgdra ett langvarigt moment i nedliggningsprocessen dir det inte dr ovanligt att
arbetstagarorganisationer kopplar in 16ntagarkonsulter for att granska ledningens
kalkyler i forhoppning om att ledningen ska dndra sitt beslut (Olsson 2004). Nir
de formella férhandlingarna vil ar slutférda och beslutet ldggs fast, aterstar enbart
en tidsperiod fram till fabrikens sista dag. Denna fas ir en nedrikningsfas till
slutdatumet (Bergman & Wigblad 1999, Hansson & Wigblad 2006, Wigblad m f
2012).

Hur langa de olika faserna ir i en nedlidggningsprocess varierar fran fall till fall.
De tva senare faserna utgor dock tiden fran att ledningen offentligt tillkinnager
att de har for avsikt att ldgga ned verksamheten tills att de anstallda faktiskt blir
av med arbetet. Vid vilken tidpunkt parterna nirmar sig varandra under nedligg-

ningsprocessen och pa vilket sitt parterna samverkar kan skilja sig at; i vissa fall
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startar dialogen innan det offentliga tillkdnnagivandet, det vill siga redan under
undersokningsfasen, och i andra fall blir arbetstagarorganisationer uppmarksam-
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made pa nedliggningsplanerna forst vid det offentliga tillkinnagivandet (Rydell

& Wigblad 2012). Initiativet till en tidig dialog ligger dock pa arbetsgivarparten
eftersom det ar arbetsgivaren som besitter den initiala informationen om nedligg-
ningsplanerna.

I detta avsnitt har nedliaggningsprocessens olika faser beskrivits. Hur parterna
agerar i denna komplexa process, for att bland annat reducera spanningen, skiljer

sig mellan olika fall. Detta kommer fortsittningsvis att vara i fokus.

MATERIAL OCH METOD

Som nimnts tidigare bygger den hir artikeln pa en jimférande analys mellan
tva olika typer av nedldggningar i Sverige dir fokus ir pa hur parterna samverka-
de under nedliggningsprocessen. De tva nedliggningsfallen, som innefattar tre
produktionsenheter, dr 1) Scania i Falun och Sibbhult samt 2) Reebok/CCM i
Malung (tidigare Jofa, hidanefter benimns fallet som Jofa).

Scania hade varit med om en konfliktfylld nedldggning i Katrineholm 2002
vilket bidrog till att foretaget beslutade att dndra strategi inf6ér nedldggningen av
produktionsenheterna i Falun och Sibbhult 2005-2008. Totalt arbetade 1 250
anstillda vid de bada produktionsenheterna i Falun (680 anstillda) och Sibbhult
(570 anstéllda). Falun dr en mellanstor svensk stad med cirka 50 000 invanare i
Dalarna medan Sibbhult ir en liten bruksort i Skane med cirka 1 300 invanare.
Produktionen pa de berérda enheterna bestod framfor allt av bearbetning och
montering av axlar till lastbilar och bussar.

Nedliggningsbeskedet i Jofa-fallet kom i september 2011. Berord ort var
Malung; en mindre ort i vdstra Dalarna med cirka 10 000 invanare i kommunen,
vilken dven innefattar Silen-omradet. Beslutet innebar att produktionen i Malung
flyttades (outsourcing) till en befintlig underleverantér i Kina, samtidigt som
kontoret omlokaliserades till Stockholm. I Malung kom dock ett lager att bli kvar
som tills vidare sysselsitter cirka tolv kollektivanstillda och tva tjinstemin. Kon-
toret flyttades till Stockholm under september 2012 och produktionen lades ned
under december 2012. For tjinstemin fanns mojlighet att fortsitta sin anstillning
vid det nya kontoret i Stockholm. Foretaget hade innan beslutet varit foremal
for nedskdrningar och produktionen dven fér hot om nedliggning. Vid tiden for
nedliggningsbeslutet arbetade 71 helarsanstillda personer pa Jofa. Manga av de
anstillda hade arbetat pa Jofa hela sin yrkeskarridr och medelaldern i produktio-
nen var drygt 54 ar. Majoriteten av de anstillda var, som i tillverkningssektorn 1
allmidnhet, min. Tillverkningen pa Jofa bestod framfor allt av idrottsutrustning i

form av hjilmar och andra skydd.
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[ Jofa-fallet utfordes 24 intervjuer med 17 olika personer: platsledning (fyra in-
tervjuer), representanter for lokala arbetstagarorganisationer — IF Metall, Unionen
och Ledarna (sex intervjuer), fore detta vd (en intervju), anstillda (tolv intervjuer)
samt kommunalrad (en intervju). Dessa intervjuer varade 35-90 minuter. Intervju-
erna i Scania-fallet var genomforda av tidigare forskare (Wigblad & Ostberg 2009)
och inspelade intervjuer har funnits tillgingliga for analys. En kompletterande
intervju med en arbetstagarrepresentant gjordes under varen 2014. Totalt baseras
Scania-fallet pa 28 intervjuer: platsledning i Falun och Sibbhult (sex intervjuer),
chefer vid huvudkontoret i S6dertilje (tre intervjuer), arbetstagarrepresentanter
lokalt och centralt (fem intervjuer), underleverantorer (nio intervjuer) samt fore-
tradare for det lokala samhillet (fem intervjuer). Av sirskilt intresse i denna studie
dr intervjuerna vid respektive produktionsenhet med foretagsledningen, chefer
samt representanter for arbetstagarorganisationerna. Intervjuerna transkriberades
och analyserades med inspiration fran de fem analyssteg som ir beskrivna av
Yin (2013): sammanstillning, demontering, remontering, tolkning och slutsatser.
Analysprocessen har bestatt i jamforelser mellan fallen. Jag utgick dirfor fran Jofa
och valde fallet Scania sa att de tva fallen skulle — dtminstone till stor del - utgdra
polira typer av nedliggningar i Sverige (jimf6r Eisenhardt & Graebner 2007).
vilka avseenden de skiljer sig har kommit fram genom analysprocessen och ir de
fem nyckelkategorier som presenteras i nista avsnitt. Dessa nyckelkategorier ar

empiriskt genererade.

RESULTAT

Baserat pa det empiriska materialet fran nedliggningsfallen har fem nyckelka-
tegorier identifierats och utfallen skiljer sig at. Nyckelkategorierna ir: parternas
relationer till regelverk, arbetstagarorganisationers delaktighet, insatser for de
anstillda, nedldggningsperioden samt ledningens lokala engagemang. Dessa finns
sammanfattade i typologin i tabell 1. De dvergripande forhdllningssitten benamns
koordinering och separering. Med koordinering menas hir att parterna tidigt i
nedliggningsprocessen nirmar sig varandra med syfte att samarbeta for att finna
16sningar som ir gynnsamma for bada parter. Med separering menas foljaktligen
att parterna tar lig hansyn till den andra parten. Typologin dr dualistisk och inspi-
rerad av Huzzards (2004) metaforer om att boxa och dansa, men skiljer sig genom
att inte behandla partssamverkan i allmdnhet utan fokuserar pa nedliggnings-
kontexten. Eftersom nedliggningar dr en mycket speciell situation som skapar
spanningar mellan arbetsgivare och anstillda dr det inte mojligt att dansa, utan
partssamverkan handlar om att reducera spinningen som skapas av nedlidggnings-
beslutet (jimfor Wigblad 1987). Sadan spinningsreducering kan uppnas genom
att parterna koordinerar sina intressen. Vid separering a andra sidan kvarstar span-
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ningarna och i vissa fall kan de rent av byggas upp ytterligare under processen. I
tabell 1 nedan foljer typologin om partssamverkan i nedliggningar.
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Tabell 1. Typologi. Separering och koordinering under nedldggningsprocesser.

Nyckelkategorier Separering Koordinering
Parternas relationer till regelsystem Strikta Flexibla
Arbetstagarorganisationernas delaktighet Lag Hoég
Insatser for de anstallda Begrénsade Omfattande
Nedlaggningsperioden Kortare Léngre
Ledningens lokala engagemang Lagt Hogt

PARTERNAS RELATIONER TILL REGELSYSTEM

Med relationer till regelsystem avses hur parterna agerar utifrin den semidisposi-
tiva karaktdren som finns i svensk arbetsritt. Ibland agerar parterna enbart efter
minimikraven och de centrala riktlinjerna, men i andra fall kommer parterna
Overens om att ga utdver de centrala riktlinjerna genom att skapa lokala 16sningar
i nedliggningsprocessen. Nir asikterna om besluten och processen gar isir dr det
inte ovanligt att den andra parten hivdar och aberopar sina lagstadgade rittighe-
ter under nedliggningsprocessen for att forsdka dndra besluten eller riktningen pa
utformandet av nedldggningsprocessen.

Nedliggningar med dess potentiella negativa konsekvenser skapar ofta mot-
stridiga perspektiv hos parterna, vilket kan medfora att parterna tillimpar ett
strikt forhallningsitt till regelverk. I Jofa-fallet tog till exempel tjansteminnens
arbetstagarorganisation flera férhandlingar, ddribland en MBL-fraga, till central
niva. En tjinstemannarepresentant utryckte att de “inte ville ligga sig ned” och
ville "visa hur fel beslutet var” samt att det lag i deras lagstadgade rittigheter att
gora det. Aven om den lokala arbetstagarorganisationen for tjinsteminnen var vil
medveten om att deras agerande med storsta sannolikhet inte skulle fa ledningen
att andra besluten, sa valde dnda arbetstagarorganisationen att bemota arbetsgi-
varens strikta hallning och dirmed utnyttja sin lagstadgade rittighet till central
forhandling. Den lokala IF Metall-klubben var dock av en annan uppfattning och
valde att inte begdra centrala forhandlingar med motiveringen att det inte skulle
leda till ndgon forindring av beslut. Arbetsgivaren a sin sida hivdade att de skott
processen enligt “gillande spelregler” och att besluten horde till deras oinskriankta
rattighet. Arbetsgivaren var ocksa relativt restriktiv i fragor som berdrde avgangs-
vederlag och fortidspension. Undantag gjordes emellertid nidr det kommer till att
erbjuda forlingd uppsigningstid for tjdnstemin samt i pensionsfragan for ett fatal
personer med syfte att kunna kringga regleringen “sist-in—forst-ut” i LAS och

handplocka vissa anstillda till det kvarvarande lagret.
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Scania-fallet visar pa en annan bild da parterna enades om flera avtal som gick
ut pa att kringga centrala riktlinjer och skapa lokala 16sningar i forindringspro-
cessen. Ett exempel berorde visstidsanstillda pa fabriken under omstrukturering-
en. Innan omstruktureringen fanns det ett tak pa 15 procent for hur stor andel
visstidsanstillda som fick arbeta pa fabriken. Arbetstagarorganisationerna gick
med pa att ta bort taket for andelen visstidsanstillda i utbyte mot att foretaget tog
ett Okat socialt ansvar. Syftet med utbytet var att skapa vinna-vinna-losningar, dir
arbetsgivaren fick 6kad flexibilitet under nedliggningsprocessen samtidigt som
handlingsutrymme att delta i sysselsdttningsatgirder frigjordes for tillsvidarean-
stallda.

Parterna anvinde med andra ord den semidispositiva karaktiren i svensk
arbetsritt med syfte att finna lokala gynnsamma l6sningar. En flexibel instéllning
till regelsystemet i nedliggningsprocesser forutsitter att det finns en uppfattning
hos bada parter att de lokala 16sningarna leder till positiva utfall. En hogt uppsatt
chef pa Scania uttrycker det enligt f6ljande:

Tillsammans jobbar vi utifrdn var gemensamma malbild [sysselsittning at
alla] och for att klara det behover vi vissa verktyg i 1adan sa att sdga. Visstids-
anstillda ar ett sadant verktyg och de [arbetstagarorganisationerna] stéller
faktiskt upp pa det ... Men man maste se det i sin helhet, hela paketet. Och
varfor det dr mojligt [att ta in manga visstidsanstillda] rent férhandlings-
missigt och avtalsmissigt, ar ju for att vi har valt en linje som de fackliga
foretridarna har gatt med pa och det ir jobblinjen. Hade vi haft en konflikt-
situation sa tror jag knappast att vi hade kunnat gora det.

De lokala arbetstagarorganisationerna var ocksa positivt instillda till uppgoérelsen
eftersom de ansag att flexibilitetsstrategin var "nddvindig for att kunna hjilpa
medlemmarna pa ett effektivt sitt” som en representant for IF Metall uttryck-

te det. I slutet av nedliaggningsperioden var 6ver 55 procent av den befintliga
arbetskraften visstidanstillda pa respektive fabrik dd manga tillsvidareanstillda
hade hittat en alternativ sysselsittning innan nedliggningsdatumet. Det ar virt att
notera att manga av de visstidanstillda som anstilldes under nedliggningsperio-
den 6kade sina kvalifikationer, dir vissa till och med hade hunnit avancera till att
bli produktionsledare. Som ett resultat av samverkansprocessen kom Scania dven
att erbjuda anstillda mojligheter att flytta med till S6dertilje samt fortidspension
for anstillda som var dldre dn 58 ar, vilket var mer generdsa villkor dn riktlinjerna
som gillde pa foretaget under normal drift.
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ARBETSTAGARORGANISATIONERS DELAKTIGHET

Med delaktighet avses ett “gemensamt beslutsfattande dar anstillda inbjuds att
hjilpa till att 18sa organisatoriska problem” (Tjosvold 1987, s 739-740). Tydligt i
Scanias omstruktureringsprocess var att ledningen i ett tidigt skede av nedligg-
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ningsplanerna, redan innan det offentliga tillkinnagivandet, initierade en dialog
med arbetstagarorganisationerna. Ledningen tillit arbetstagarorganisationerna
att vara delaktiga i och ha inflytande 6ver hur insatserna skulle fordelas under
nedliggningsprocessen. En representant for IF Metall berittar hur de fick vara

delaktiga i att paverka insatserna:

Vi satt ddr i klubblokalen i Falun och gjorde en 6nskelista, om vad vi ville
foretaget skulle gora for insatser, som man sedan hade med pa koncernméte-

na ... Och foretaget gick med pa det mesta vi tog upp.

Delaktigheten skapade forutsittningar for en offensiv partssamverkan dir den

tre ar langa nedliggningsperioden anvindes aktivt till sysselsittningsatgirder.
Bada parter var till exempel 6verens om att aktiva insatser for nya arbeten var en
bittre langsiktig [6sning dn avgangsvederlag, trots att det fran vissa anstillda fanns
initiala efterfragningar pa avgangsvederlag vid en av produktionsenheterna. Enligt
foretagsledningen var det mojligt att tillita arbetstagarorganisationerna vara del-
aktiga i processen eftersom parterna byggt upp ett fortroende for varandra genom

tidigare interaktioner. En chef fran Scania beskriver detta pa foljande sitt:

Det som har varit framgangsfaktorer sett ur foretagets perspektiv ir att vi har
haft ett gott samarbete med de fackliga organisationerna bade pa lokal niva i
Falun och central niva Sodertilje och har haft det i manga ar ... Det finns ett

grundmurat fortroende for varandra.

Har parterna i ingangskedet ett fortroende for varandra finns forbittrade forutsitt-
ningar att skapa en nedliggningsprocess som priglas av delaktighet. I andra fall,
dar det rader lagt fortroende mellan parterna och dir det inte funnits tidig dialog
och delaktighet, skapas inte sillan ett starkt motstind mot nedliggningsbeslutet

i sig. Den initiala responsen fran anstillda och arbetstagarorganisationer blir i
dessa fall vanligtvis att kimpa mot nedliggningsbeslutet och for verksamhetens
overlevnad, vilket tar bade tid och energi. En representant for de lokala arbetsta-

garorganisationerna pa Jofa kommenterar detta pa fljande sitt:
Jag kidnner att vi brinde extremt mycket ork och kraft pa att kimpa for att

foretaget skulle vara kvar. Vi ... brinde mycket kraft och sedan gav man sig
in i en ny process och da fanns ingen ork kvar. Man kinde liksom ja ja men
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ligg ned da! Man hade ingen ork att samla kraft och tinka hur gor vi nu
under den resterande tiden ... sa att alla far en sd bra 16sning och avslut som

mojligt.

Genom att parterna har motstridiga hallningar till beslutet - vanligtvis behalla
produktionen versus ligga ned snabbt — med lagt fortroende och lag delaktig-
het, reduceras inte spinningen mellan parterna. Spinningen tar mycket kraft
fran bada parter och det drojer dirfor lingre in i nedliggningsprocessen innan
konstruktiva diskussioner kan sitta iging om hur nedliggningsprocessen bor
utformas. Som en konsekvens aterstar kortare tid av nedliggningsprocessen for
konstruktiva insatser for de anstillda.

INSATSER FOR DE ANSTALLDA

De insatser som foretag kan anvinda sig av i nedldggningar innefattar bland annat
utbildningsinsatser, avgangsvederlag, mojlighet till tjanstledighet, fortidspensione-
ring, forlingd uppsigningstid, mojlighet till transferering till andra verksamheter
inom koncernen och sa vidare (se till exempel Rydell & Wigblad 2012, Hansson
& Wigblad 2006). Forutom detta finns vanligtvis Arbetsférmedlingen och om-
stillningsforetag inkopplade som hjilper till med grundliggande kunskaper i att
skriva cv, informationssokning, radgivning med mera. Baserat pa flera fall argu-
menterar Rydell och Wigblad (2012) f6r att HRM-insatserna kan skifta riktning i
nedliggningar, efter att nedliggningen har offentliggjorts, till att bli mer utatrikta-
de med fokus pa att hjilpa anstillda till ny sysselsittning genom samarbete med
lokala aktorer. Ett exempel ror utbildningsinsatser: i normal drift ar fortbildning
av anstillda av sadan art som gynnar kunskapen i det aktuella arbetet eller ndgon
annan funktion inom foretaget. I nedliggningssituationer, dir anstillda fristills
fran organisationen, riktas utbildningsinsatserna daremot mot behovet pa den
lokala arbetsmarknaden med syfte att oka anstilldas anstillningsbarhet.

Hur insatserna ser ut skiljer sig dock mellan olika nedliggningsfall och hinger
inte sillan ihop med vad parterna kommer 6verens om i forhandling och dialog
initialt i nedldggningsprocessen. I Scania-fallet var parterna tidigt 6verens om
att satsa pa att skapa sysselsittningsmojligheter for anstillda. Det resulterade i
en strategi som parterna internt kom att kalla ”jobblinjen”. Den innefattade 1)
goda villkor for studier, 2) starta eget-utbildningar, 3) mojlighet att prova annan
anstillning i tre veckor med bibehallen 16n samt 4) mgjlighet till sex manaders
tjanstledighet for att prova annan anstillning. Anstillda som ansags ha nagon
form av funktionshinder och svagare stillning pa den lokala arbetsmarknaden fick
fortur till insatserna enligt avtalet mellan parterna. Det senare gillde dock bara

enheten i Falun.
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Vilka insatser som foretag har mojlighet att mobilisera dr delvis beroende pa
foretagets ekonomiska situation. Inte alla foretag har ekonomisk mojlighet till
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exceptionella och expansiva utatriktade HRM-insatser och darfor ska resurserna

som sitts in i nedldggningar ses i forhallande till foretagets ekonomiska forutsitt-
ningar. Koncerner har dock ofta resurser i form av kompetens och kapital, forut-
satt att det inte rader ekonomisk kris i koncernen. Hur resurserna férdelas inom
koncernen ér ofta en prioriteringsfraga, dir avsittning av resurser for insatser i
nedliggningsprocessen i vissa fall stills mot andra alternativ som kanske tydligare
genererar [onsamhet. I fall dér parterna inte har kommit dverens om nedligg-
ningens utformande, och ledningen inte ir villig att avsitta utokade resurser i
nedliggningsprocessen, kommer med andra ord verktygsladan for insatser att vara
begrinsad. I Jofa-fallet sattes till exempel relativt fa resurser in av foretaget for att
hjilpa anstillda trots att de dgs av en ekonomiskt stabil koncern. Senare i ned-
ldggningsprocessen, efter stark patryckning fran arbetstagarorganisationerna, kom
emellertid ett historiskt sediment — en utbildningsfond som lanserats av tidigare
dgare — att frigoras. Ur denna kunde anstillda soka utbildningsbidrag for att ticka

vissa kostnader for utbildning och kompetensbreddning.

NEDLAGGNINGSPERIODEN
Hur langa nedlidggningsperioderna dr paverkas delvis av lagstiftningen, men
framfor allt av foretagets strategi. Manga forskare har argumenterat for vikten
av lingre nedliggningsperioder for att skapa handlingsutrymme for anstallda att
kunna anpassa sig till den nya situationen (Cascio 2002, Rydell & Wigblad 2012,
Millspaugh 1990, Wigblad 1995). Férutom att tid skapar handlingsutrymme for
individer som varslats om uppsigning, genererar en lingre varsel- och uppsig-
ningstid ocksa 16n under tiden och saledes en forlingd ekonomisk trygghet.
Tid ger samtidigt anstillda mojlighet att komma 6ver den initiala psykologiska
chocken som ett nedliaggningsbeslut innebar. I Scania-fallet, som illustrar ett
nedliggningsforlopp pa 6ver tre ar fran offentliggérandet till sista dag, ansag led-
ningen att den linga nedliggningen var hilsosam [samt en] frutsittning for att
jobblinjen skulle vara trovirdig”. Insatserna hade inte, enligt bada parter, kunnat
fa samma effekt vid en kort nedliggningsperiod.

Aven om lingre nedliggningsperioder kan underlitta omstillningen for
anstillda ir tiden i sig inte alltid avgorande, utan snarare att tiden anvinds
aktivt till insatser. I vissa fall dir fa utatriktade HRM-program har satts in under
nedliggningsprocesser kan tid skapa en handlingsférlamning, eftersom individer
skjuter det kommande problemet pa framtiden. I Jofa-fallet dér fa utatriktade
HRM-insatser gjordes under en relativ lang nedldggningsperiod av produktionen

(15 ménader), var det fa anstillda som aktivt sokte sig till andra arbeten under
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nedliggningsprocessen. En anstilld beskriver passiviteten under nedldggningspe-
rioden:

Jag blundar for det som kommer, jag soker inte nya jobb ... Det ir en skrick
att ga och bli nyborjare pa ett annat stille nir man har arbetat hir sa linge.

Om inte anstillda, med stottning fran foretaget, dr aktiva i omstallningsprocessen
och sokandet efter nya arbeten kommer en ling nedliggningsperiod sannolikt
enbart att leda till osdkerhet och 16n under processen. Om den anstillde diremot
aktivt utnyttjar tiden till att 6ka sin anstéllningsbarhet kan tid vara en avgorande
faktor i 6vergangen till ny sysselsittning pa den lokala arbetsmarknaden.

LEDNINGENS LOKALA ENGAGEMANG

Med ledningens engagemang i nedliggningsprocesser avses hir ledningens
ndrvaro och aktivitet avseende anstilldas nutida och framtida situation. Nedligg-
ningar dr en anstringd situation som Okar anstilldas behov av information och
synliga ledare (Freeman 2009). I nedlidggningar tenderar dock ledningen bli mer
upptagen med sammantriden (som ror nedldggningen) och ibland prioriterar led-
ningen verksamheten pa orten den eventuellt omlokaliseras till. I Jofa-fallet avtog
till exempel ledningens nirvaro pa produktionsenheten som lades ned i takt med
att det nya kontoret — parallellt med nedldggningen — byggdes upp i Stockholm.
Detta bidrog till att anstillda och arbetstagarorganisationer upplevde att ledning-
ens engagemang for deras anstringda situation minskade. Kommentarer sisom
”vi far klara oss sjilva” och ”oss har de glémt” var vanligt forekommande bland
anstillda. Ledningens fysiska frainvaro bidrog ocksa till att arbetstagarorganisatio-
nerna upplevde att informationen férsimrades ju lingre in i processen de kom.
En representant fran en av arbetstagarorganisationerna vid Jofa uttryckte detta
enligt foljande:

Jag har fatt ringa upp ansvarig pa telefon for att fa svar pa mina fragor. Det
har inte varit ndgon 6vrig information éverhuvudtaget.

Erfarenheterna fran Jofa visar sammantaget pa ett hindelseforlopp dir ledningen
drog sig tillbaka fran fabriken under nedlidggningsprocessen. Scania-fallet visar
diremot pd motsatsen dir hogsta ledningen var aktiv under hela nedliggnings-
processen. Scanias koncernledning i Sddertilje handplockade till exempel en

ny ledningsgrupp, med lokal forankring till Sibbhult, for att skota nedligg-
ningsprocessen nir den gamla platsledningen borjade arbeta hos en av Scanias

underleverantorer, Sibbhultsverken (Jonsson 2009). P4 en operativ niva stottades
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cheferna aktivt i omstillningsarbetet genom coachning med bland annat hjilp av
en psykolog. Det skapade enligt platsledningen en mentalitet pa fabriken *av att
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gora det bista av situationen”. Koncernledningen vid Scania Sodertilje bidrog

ocksa med personella resurser till enheten i Falun for att sikerstilla produktionen
och ge stod till inblandade under processen. Virt att notera dr det forvanansvirda
faktum att i Sibbhult lyckades ledningen trimma in en ny produktionslinje under
nedliggningsprocessen (Wigblad & Ostberg 2009). Anledningen till att en ny
produktionslinje trimmades in var for att investeringsbeslutet hade tagits innan
beslutet om nedliggning, i en separat beslutsprocess. Nir beslutet om nedligg-
ning fattades valde ledningen att dnda fullfolja investeringsplanen. For att lyckas
med en sadan exceptionell insats krivs ett tydligt engagemang av ledningen under

nedliggningsprocessen.

DISKUSSION OCH SLUTSATS

Fa beslut och hindelser i arbetslivet har storre social och ekonomisk paverkan pa
manniskor dn beslut att ligga ned en produktionsenhet (Rothstein 1986, s 20).
Aven om nedliggningar ir langt ifrin smirtfria och skapar spinningar i relatio-
nen mellan ledning och anstillda kan de negativa konsekvenserna, i olika hog
grad, mildras genom att parterna samverkar. Om parterna i ingangsskedet har ett
fortroende for varandra och koordinerar sina intressen fore och under omstruktu-
reringsprocessen finns forutsittningar att parterna kan reducera spinningen och
samverka for att finna l9sningar.

Typologin som utvecklats i denna artikel beskriver parternas agerande i ned-
liggningar och framhaller tva olika forhallningssitt, koordinering och separering.
Vid en separering kimpar parterna for sina respektive intressen med lag hinsyn
till den andra parten. Det kan till exempel handla om att foretagsledningen
arbetar for att ligga ned produktionsenheten snabbt medan arbetstagarorgani-
sationerna motsitter sig beslutet som sadant och férsoker bevara produktionen.
Nir det finns sadana motstridiga krav okar risken for att spinningen kommer att
kvarsta under processen eller rent av att tillta. Nir spinningen dr hog mellan par-
terna blir det svérare att ha ett framtidsperspektiv om hur konstruktiva l6sningar
kan skapas. Separeringen kan ocksa, i vissa fall, vara olika stark mellan de lokala
arbetstagarorganisationerna. I Jofa-fallet hade till exempel den lokala IF Metall-
klubben och Unionen olika strategier for hur langt man skulle géra motstind och
utnyttja sina lagstadgade rittigheter samt begira centrala férhandlingar.

Att parterna koordinerar sina intressen innebir diremot att de forsoker finna
l6sningar som bada parter kan dra fordel av. Parterna anvinder ofta hir flexibilite-
ten i svensk arbetsritt genom att striva efter att skapa lokala avtal som dr gynn-

samma i omstruktureringsprocessen men som kanske inte ir det i normal drift
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och forvaltning. Parternas intressen dndras ju i nedliggningsprocesser da manga
anstillda per definition blir av med arbetet. En generell komponent som parterna
kan avtala bort i nedldggningssituationer dr taket for andelen visstidsanstillda
som tillats vara anstillda i normal drift, i utbyte mot kraftfulla insatser riktade
mot anstillda (Rydell & Wigblad 2011). Koordinering styrs siledes av strivan

att minska de negativa konsekvenserna i den specifika nedliggningssituationen.
Detta forutsitter att arbetstagarorganisationerna tillats vara delaktiga i att utforma
processen och i vilka insatser som ska utforas. Det kan till exempel skilja sig at
vilka insatser som ir limpligast beroende pa anstilldas alder och kompetens, men
dven pa hur den lokala arbetsmarknadens struktur och efterfragan pa arbets-

kraft ser ut. I en glesbygd ar det till exempel svarare att finna alternativa arbeten
jimfort med en storstadsregion dir det rader en differentierad néringsstruktur
med ibland manga lediga arbeten lokalt. I en glesbygdskontext ir dirfor behovet
av samverkansldsningar och insatser sisom att lokalisera alternativa industrier till
orten mer angeldget dn i en storstadsregion. I en glesbygd dr ocksd behovet av
lingre nedliggningsperioder storre, forutsatt att man anvander tiden till aktiva
insatser, eftersom Overgangen till ny sysselsittning ar svarare for anstillda (Rydell
& Wigblad 2012, Wigblad 1995).

De fem nyckelkategorierna som identifierats — parternas relationer till regel-
system, arbetstagarorganisationers delaktighet, insatser for de anstillda, nedligg-
ningsperioden, ledningens lokala engagemang — speglar sammantaget ett monster
som bidrar till koordinering kontra separering. I manga nedlidggningsforlopp finns
det emellertid element av bdda forhallningssitten, dir nagon av typerna domine-
rar. Hur betydelsefulla de enskilda nyckelkategorierna ir for koordinering kontra
separering, samt for att reducera spinningen, ir ett forslag for fortsatt forskning.
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