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Covid-19-pandemin 2020 ledde till en drastisk nedging i beliggningsgraden
och omfattande personalinskrinkningar inom hotell- och restaurangbran-
schen. Foretag omorganiserades och den funktionella flexibiliteten 6kade

- anstillda forvintades vara mangsidiga generalister, inte specialister. Denna
artikel studerar hur detta gick till i en av Sveriges storre hotellkedjor. Utifran
ett kvalitativt empiriskt material och en diskussion om partsrelationer,
forhandlingar och maktresursteori analyseras forindringen med hjilp av
begreppen krisdriven maktreaktion och opportunistisk maktstrategi. Den
krisdrivna maktreaktionen vixte fram ur ett starkt forindringstryck och stor
osikerhet 1 hanteringen av den plétsliga och djupa nedgangen i efterfrigan pa
hotellrum. Reaktionen, som utvecklades parallellt med ett kraftigt forsvagat
fack, 6ppnade upp for den opportunistiska maktstrategin. Denna realiserades
vid genomf6randet av en sedan tidigare planerad forstirkning av den funktio-
nella flexibiliteten.

Nyckelord: covid-19-pandemin, funktionell flexibilitet, krisdriven maktreaktion,

lokala partsrelationer, opportunistisk maktstrategi

Roland Ahlstrand, Senior professor arbetsvetenskap,
Institutionen for kultur och samhélle, Hogskolan
Dalarna, roland.ahlstrand@du.se

FORFATTARE

DOI: https://doi.org/ 10.58236/aa.27715
© Forfattaren/forfattarna. Detta &r en Open Access-artikel som distribueras enligt Creative Commons,
licens CC-BY 4.0

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 31 | 2025



—
L
X
-
o
<

Roland Ahlstrand

Covid-19-pandemin innebar stora utmaningar for féretag och anstillda i Europa
och globalt. Smittspridningen skulle stoppas. Regeringar beslutade om nedsting-
ning av verksamheter och inférandet av regler for olika former av korttidsarbete.
Foretagen, a sin sida, arbetade med korttidspermitteringar, lonerestriktioner,
forindringar i den interna flexibiliteten och personalinskrinkningar. En av de
otvivelaktigt hardast drabbade branscherna var hotell- och restaurangbranschen.
Belaggningsgraden var extremt lag och resulterade i massuppsigningar (Sanabria-
Diaz et al., 2021; Sucheran, 2021). I Sverige, under 2020, minskade antalet an-
stillda med 24 000 (SCB, 2021a; 2021b). Nedskirningarna gjordes ofta parallellt
med saval tillfilliga som permanenta férindringar i organisationen. En av de

mer langsiktiga forindringarna var 6kningen av den funktionella flexibiliteten.
Anstillda skulle vara generalister, inte specialister, och férvintades vara mer an-
passningsbara till vad ledningen ansag vara férindrade organisatoriska behov. En
receptionist fick vara beredd att stida hotellrum och en kock att servera matgister
och skota receptionen (Storman et al., 2025). I denna artikel undersoker jag varfor
dessa forandringar, som varit pa ledningens agenda en lingre tid, genomfdrdes
under just pandemin i en av Sveriges storre hotellkedjor. Fokus ligger pa de lokala
partsrelationerna, ett omrade dir forskning tidigare efterfragats nar det handlat
om recessioner och ekonomiska kriser (Roche et al., 2015; Roche och Teague,
2015). Hotell- och restaurangbranschen ir sirskilt eftersatt i detta avseende, vilket
mojligen beror pd att branschen varit forskonad fran allvarligare kriser. Branschen
var till exempel inte speciellt drabbad under finanskrisen 2008, da det i forsta
hand var industrin och branscher med en hog exportandel som drabbades (SCB,
2021c¢). Pandemin dandrade pa detta, vilket fatt forskare att peka pa avsaknaden

av analyser om maktdynamiken mellan anstillda och arbetsgivare (Gjerald et al.,
2021).

I teoretiskt avseende utgar jag fran en diskussion om partsrelationer, for-
handlingar och maktresursteori, vilket tillsammans med ett kvalitativt empiriskt
material ligger till grund for analysen. Tva begrepp ér sirskilt centrala: krisdriven
maktreaktion och opportunistisk maktstrategi. Krisdriven maktreaktion syftar
pa ledningens agerande mot bakgrund av ett extremt férindringstryck och stor
osdkerhet om hanteringen av den plotsliga och djupa nedgangen i efterfragan
pa hotellrum. Opportunistisk maktstrategi avser ledningens agerande nir den
parallellt med ett kraftigt forsvagat fack genomforde en sedan tidigare planerad
forstirkning av den funktionella flexibiliteten.

Artikeln bidrar till diskussionen om den svenska kollektivavtalsmodellen
under en pandemi, framfér allt covid-19-pandemin, men kan dven tinkas bidra
till diskussionen om den svenska kollektivavtalsmodellen under andra typer av
kriser — exempelvis recessioner och ekonomiska kriser. Artikeln belyser hur ett

foretag anvinde sig av maktasymmetrin i de institutionella forutsittningarna for
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den svenska modellens férhandlingsorientering och stirkte sin stillning i relation
till den fackliga organisationens allt svagare position, for att under covid-19-pan-
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demin driva igenom sina ambitioner om 6kad funktionell flexibilitet.

Artikeln fortsitter i ndsta del med en genomgang av tidigare forskning om
partsrelationer och forhandlingar vid en recession eller ekonomisk kris, vilket ar
den forskning vi far forhélla oss till i brist pa motsvarande forskning under en
pandemi, och en diskussion om maktresurser. Direfter {oljer ett metodavsnitt och
en beskrivning av en fallstudie vid tva av den undersokta hotellkedjans hotell,
samt en genomgang av analysarbetet och nagra kinnetecken for den svenska
hotell- och restaurangbranschen. Metodavsnittet foljs av en analys av de bigge
hotellens lokala partsrelationer under varen 2020, den mest dramatiska fasen av
krisen. Avslutningsvis diskuterar jag resultaten och presenterar de huvudsakliga

slutsatserna.

PARTSRELATIONER OCH FORHANDLINGAR

Om eftergifter och distributiva och integrativa forhandlingar

Vid ekonomiska kriser och recessioner, hot mot foretagsvinster och arbetstill-
fillen, resulterar forhandlingar mellan arbetsgivare och fack ofta i eftergifter for
den fackliga organisationen (Delahaie och Perez, 2021). Det kan rora sig om
forsimringar i l6neutveckling, arbetsvillkor och arbetets organisering mot att
arbetsgivaren minskar antalet uppsigningar. Arbetsgivaren kan emellertid ocksa
gora eftergifter genom att virna arbetstillfillen och 6ka informationsflodet eller
fackens delaktighet i beslutsfattande (McKersie och Cappelli, 1982; Sisson, 2001;
Sisson och Atrtiles, 2000). Under finanskrisen 2008 var det exempelvis vanligt att
forhandlingar landade i centrala- och lokala avtal dir facken accepterade 6kad
arbetstids- och l6neflexibilitet i utbyte mot stirkt anstillningstrygghet (Glassner
et al., 2011; Marginson et al., 2014; Marginson & Galetto, 2016). I Sverige var ett
av de centrala avtalen det historiska, ettdriga, krisavtalet mellan Teknikforetagen
och IF Metall (Ahlstrand, 2015). Avtalet ledde till lokala férhandlingar om forslag
pa arbetstidsforkortning med upp till 20 procent samt motsvarande sinkning

av manadslonen, vilket i sin tur resulterade i lokala krisavtal i cirka 700 foretag
(Teknikforetagen, 2010). De lokala avtalen innebar ofta fyra dagars arbetsvecka till
90 procent av den ursprungliga lonen. I avtalet mellan lastbilstillverkaren Scania
och IF Metall-klubbarna pa foretaget ingick dven att ingen (tillsvidareanstilld per-
sonal) skulle sdgas upp under avtalsperioden. Motsvarande avtal sl6ts ocksa med
tjanstemannafacken Unionen, Akademikerforbundet SSR och Sveriges Ingenjo-
rer. Avtalen inkluderade inte tillfilligt anstillda, vars anstillningar avslutades sa

snart kontraktstiden 16pte ut.
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Forhandlingarna kan beskrivas i termer av integrativa och distributiva férhand-
lingar (Kochan, 1992; Walton och McKersie, 1991 [1965]). Integrativa forhand-
lingar kinnetecknas av dppenbhet, tillit och engagemang for att hitta 16sningar
som tillfredsstiller bigge parter (vinn-vinn-16sningar). Férhandlingarna under-
stods av hog facklig anslutningsgrad, kollektivavtalsarrangemang och samarbetsin-
riktade arbetsplatsrelationer (Roche och Teague, 2015). Distributiva férhandlingar,
a andra sidan, kinnetecknas av misstro, antagonism och maktutdvning. Parterna
stravar ensidigt efter storsta mojliga utdelning i en process dir endast den ena kan
vinna (nollsummespel). Distributiva férhandlingar kan liksom integrativa ocksa
ha en bas i vilorganiserade fackforeningar och system for kollektivavtalsfdrhand-
lingar, men ir samtidigt inbdddade i en kontext dir arbetsgivare ir ointresserade
av integrativa forhandlingslosningar. Vid distributiva forhandlingar aktualise-

ras dessutom klassiska motsittningar mellan arbete och kapital (McKersie och
Cutcher-Gershenfeld, 2009; Roche et al., 2015; Roche och Teague, 2015). Under
en recession eller ekonomisk kris stills arbetsgivarens intresse av snabba kostnads-
reduceringar, inklusive personalinskrinkningar och organisationsférindringar,
mot de fackliga organisationernas intresse av ett (tillrackligt) stort utrymme for
forhandlingar och utredningar i syfte att bevara sa manga jobb som mojligt
(Glassner et al., 2011; Pulignano & Stewart, 2013). Forskningen har ofta fokuse-
rat pa den ena eller andra av dessa forhandlingsstrategier (Fells, 1998; Sebenius,
2015). I praktiken ar det dock vanligt att férhandlingarna inkluderar bade integra-
tiva och distributiva moment. Vid ena forhandlingstillfallet kan parterna rora sig
mot den ena strategin, medan de vid nista ror sig mot den andra. De kan ocksa,
vid ett och samma tillfille, rora sig mellan dessa strategier, dir grinserna inte ar

alldeles tydliga.

Maktresurser och partsrelationer

I vilken utstrickning forhandlingarna ar integrativa eller distributiva, och vilka
eftergifter det blir fragan om, dr beroende av olika typer av maktresurser (Doell-
gast et al, 2018, 2021; Ioannou, 2020; Korpi, 1978, 1985; Refslund och Ahnholtz,
2021; Schmalz et al., 2018, 2024). En av dessa utgors av de institutionella makt-
resurserna. Det handlar da, i bred bemirkelse, om de fackliga organisationernas
mojligheter att anvinda sig av rittsliga, politiska och reglerande system - liksom
deras erkidnda position inom dessa — for att férhandla om anstillnings- och social-
politiska villkor med arbetsgivare och stat (Ioannou, 2020). I denna artikel anvin-
der jag dock begreppet institutionella maktresurser i ett mer begrinsat avseende
och tar sikte pa de fackliga mojligheter som ligger i den svenska arbetsmarknads-
modellens (eller partsmodellens) forhandlingsorientering (Ahlstrand et al., 2024;
Kjellberg, 2017), den arbetsrittsliga regleringen i form av lagen om medbestim-
mande i arbetslivet (MBL) och lagen om anstillningsskydd (LAS). Betoningen
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pa forhandling - historiskt forankrad i Saltsjobadsavtalet 1938, och en rad senare
avtal pa central och lokal niva - ger fackliga organisationer mojlighet att paverka
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beslut om bide arbetsmarknad och arbetsvillkor. Forhandlingar frimjas ocksa av
MBL och LAS. MBL foreskriver att arbetsgivare som 4r bundna av kollektivavtal

ska informera och konsultera fackforeningar vid varje viktig forandring av arbets-
och anstillningsforhallanden for de anstillda. Detta ger facken mojlighet att
paverka beslut och innehall vid omorganisering, implementering av nya arbets-
metoder, uppsigning av anstillda pa grund av arbetsbrist eller omplacering av
personal till andra arbetsuppgifter. Lagen ir, liksom traditioner av forhandlingar,
emellertid endast en mdjlig maktresurs ur fackligt perspektiv, men en reell sadan
ur arbetsgivarperspektiv. De fackliga organisationerna har ingen vetoritt, vilket
markerar arbetsgivarnas starka stillning att allt sedan de tidigare paragraf 32-be-
fogenheterna leda och fordela arbetet, den s kallade arbetsledningsritten. LAS,
a sin sida, frimjar ocksa forhandlingar. Vid uppsagningar pa grund av arbetsbrist
kan arbetsgivare och fackliga organisationer enas om turordningen for de an-
stillda som ska sigas upp genom turordningslistor eller sa kallade avtalsturlistor.
Avtal kan dven slutas om tidsbegrinsade anstillningar: allmin visstidsanstillning,
vikariat och sisongsarbete. Regler for turordningslistor och tidsbegrinsade anstill-
ningar finns i LAS och skrivs fram i kollektivavtal. Vid uppsigning pa grund av
arbetsbrist ska arbetsgivaren dessutom informera och forhandla med de fackliga
organisationerna enligt MBL.

En annan typ av maktresurser ligger i den fackliga kapaciteten att mobilisera
sina medlemmar for att ligga kollektiv press pa arbetsgivaren — den s kallade for-
eningsmakten (Refslund och Ahnholtz, 2021; Schmalz et al., 2018, 2024; Wright,
2000). Kapaciteten ir beroende av flera fragor: medlemmarnas engagemang och
vilja att agera, organisationsgraden, den fackliga organisationens effektivitet och
samordning mellan olika organisatoriska nivaer, det lokala fackets samspel med
den expertis som finns pa den centrala nivan och pa avdelningarna.

En tredje typ av maktresurser utgors av de strukturella maktresurserna, vilka ir
sarskilt viktiga for att de fackliga organisationerna framgangsrikt ska kunna mobi-
lisera andra maktresurser (Delahaie och Perez, 2021). De strukturella maktresurser-
na bygger pa anstilldas position i produktionssystemet (Wright, 2020) och indelas
i framfor allt tva kategorier, arbetsplatsmakt och arbetsmarknadsmakt (Refslund
och Ahnholtz, 2021; Schmalz et al, 2018). Arbetsplatsmakt baseras pa anstall-
das mojligheter att vigra arbeta. Forutom strejker kan detta dven ta sig uttryck i
handlingar som att medvetet dra ner pa arbetstempot, sa kallad maskning, eller
genom olika former av sabotage, vilka kan orsaka stora kostnader for arbetsgiva-
ren. Arbetsplatsmakten dr samtidigt beroende av arbetsgivarens mojligheter att
ersitta de anstillda. Arbetsplatsmakten ir till exempel ligre om verksamheter kan

flyttas till liglonelander eller laggas ut pa entreprenad. Den andra kategorin av
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strukturella maktresurser, arbetsmarknadsmakt, baseras pa en stram arbetsmark-
nad med lag arbetsloshet och hog efterfragan pa arbetskraft. Arbetskraft med en
speciellt efterfragad kompetens har en sirskilt stark stillning i frigor om exempel-
vis anstillningsvillkor och 16ner. Arbetsgivare vill inte girna forlora kompetens,
men inte heller ha alltfér hoga utbildningskostnader pa grund av nyanstillningar.
Arbetsmarknadsmakten varierar dock med arbetsmarknadens segmentering.
Tillsvidareanstillda har en starkare férhandlingsposition dn exempelvis tillfalligt
anstillda.

En framgangsrik anvindning av maktresurser bygger pa fackens mobiliserings-
formaga, det vill siga formdgan att aktivera och engagera medlemmarna i en viss
fraga (Hyman, 2007; Kjellberg, 2021. Det handlar om att involvera medlemmarna
i dialog och beslutsfattande, att motivera dem till kollektivt agerande och att fa
dem att delta i exempelvis stridsatgirder och demonstrationer. Mobiliseringsfor-
magan stirks om medlemmarna upplever att de behandlats orittvist av arbetsgiva-
ren, kinner igen sig i de krav som fors fram och tror pa mojligheten att astad-
komma forindring genom sammanhallning och gemensamt agerande. Fackliga
foretradares erfarenheter fran tidigare kriser - till exempel en lagkonjunktur eller
finanskris, da varsel och uppsigningar varit aktuella - spelar ocksa en viktig roll.

Det kan handla om att bedéma en situation, vilja strategi och agera effektivt.

METOD

Hotell- och restaurangbranschen: nagra kinnetecken

Den svenska hotell- och restaurangbranschen sysselsitter runt 202 000 personer
och svarar for fyra procent av Sveriges totala sysselsittning (SCB, 2020). Omkring
2000 hotell spanner frin sma oberoende hotell till stora internationella kedjor
med olika klassificeringar i antal stjarnor och erbjudanden nir det giller service
och bekvimligheter. Hotellen ir koncentrerade till storstadslinen Stockholm,
Vistra Gotaland och Skane, vilka svarar for knappt 60 procent av sysselsitt-
ningen inom hotell- och restaurangbranschen. Branschen skiljer sig pa flera sitt
fran andra branscher. Lonerna och utbildningsnivan ér bland de ligsta (Larsson,
2020a; SCB, 2022). Andelen tidsbegrinsat anstillda (restaurang 45 procent,
hotell 36 procent) och andelen utrikes f6dda, framfor allt arbetare (51 procent),
ir bland de hogsta (Kjellberg, 2024; Larsson, 2020b). En stor andel av de utrikes-
fodda ir fran utomeuropeiska linder, vars arbetsuppgifter ofta ir placerade inom
stdd- och koksarbete (Frodin och Kjellberg, 2018). Det fackliga medlemskapet ir
lagt (34 procent) och star i skarp kontrast till genomsnittet (69 procent) for hela
den svenska arbetsmarknaden (Kjellberg, 2021, 2022).
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De undersokta hotellen
Denna artikel bygger pa en fallstudie av tva hotell under covid-19-pandemin,
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tillhorande en storre hotellkedja vars anstillda mer in halverades under 2020.

Namnen pa hotellen har anonymiserats och kallats for Stora hotellet i Storstad
och Medelstora hotellet i Medelstad. Fokus ligger pa varen 2020, da nedgangen

i efterfrigan var som mest dramatisk. Stora hotellet minskade andelen anstillda
(tillsvidare- och tillfilligt anstillda) med 84 procent, Medelstora hotellet (tillsvida-
re- och tillfilligt anstillda) med 76 procent (tabell 1). Den forsta fasen av ned-
dragningarna gjordes relativt snabbt, i mars, da foretaget avslutade de tillfilliga

anstillningarna.

Tabell 1. Minskning av antalet anstéllda per anstillningsform under forsta halvaret 2020
(minskning i procent inom parentes)

Anstéllningsform Stora hotellet Medelstora hotellet
2020 2020
Januari Juli Januari Juli
Tillsvidareanstallda 140-200* 30-50 (-77%) 60-90 30-40 (-55%)
Tillfalligt anstallda 60-80 0 (-100%) 50-80 0 (-100%)
Totalt antal anstéllda 200-280 30-50 (-84%) 110-170 30-40 (-76%)

* | syfte att anonymisera hotellen har antalet anstallda angetts i ett intervall.

Avsikten med att vilja tva av hotellkedjans hotell, ett stort i en storstad och ett
mindre i en mellanstor stad, var att gora en fallstudie med en sa kallad enfallsde-
sign med tva analysenheter (Yin, 2006), och dirmed halla 6ppet f6r mojligheten
att gora jimforelser med hansyn tagen till storlek pa hotell och stad. Bearbet-
ningen av intervjuerna inneholl dirfor ocksa fragan om det fanns systematiska
skillnader mellan Stora respektive Medelstora hotellet nir det gillde de kategorier
som jag valde for en fortsatt analys (fabell 2). Men sa var det inte. Externa hin-
delser och aktorer och interna processer och resultat var desamma i bigge fallen.
Det som var tinkt som en enfallsdesign med tva analysenheter blev i stillet en
enfallsdesign med en analysenhet, vilken utgjordes av lokala partsrelationer, dir
intervjuerna pavisade ett och samma utvecklingsmonster vid biagge hotellen.
Samspelet mellan de lokala parterna antogs dessutom vara typiskt for flertalet av
foretagets hotell i Sverige: kraftiga neddragningar med pafoljande forindringar av
yrkestitlar och arbetsuppgifter gjordes vid hotellkedjans samtliga hotell.

Fallstudie och analysarbete

Fallstudien baserades pa 27 semistrukturerade intervjuer med arbetsgivarrepresen-
tanter for arbetsgivarorganisationen Visita, hotellféretaget och fackliga foretridare
for Hotell- och restaurangfacket (HRF) och Unionen, pa central nivd, avdelnings-

niva och lokal (hotell)niva. Utdver dessa intervjuades dven representanter for
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TRR Trygghetsradet och Trygghetsfonden TSL. Intervjuerna genomfordes under
2020 och 2021, frimst via videokonferensverktyget Zoom, dir de intervjuade
befann sig pa sin arbetsplats eller i hemmet. Varje intervju varade mellan 60 och
120 minuter och spelades in och transkriberades, ord for ord, samt analyserades
med hjilp av mjukvaruprogrammet NVivo. Av de 27 intervjuerna genomfordes
majoriteten (17) med chefer och lokala fackliga foretridare for HRF pa lokal niva,
vilket innebir att de lokala partsrelationerna i denna artikel fokuseras till ledning-
en och HRE.

Analysarbetet inspirerades av Fletchers (2017) forslag att soka efter monster
och tendenser och att arbeta abduktivt, samt att hitta dvergripande kontextuella
forklaringar till det som ska forklaras. I ett forsta skede lastes och kategoriserades
innehallet i intervjuutskrifterna i flera omgangar. Av 33 kategorier var det fem
som dominerade i utskrifterna: (i) den hastiga nedgangen i beldggningsgraden, (ii)
oklarheter i Tillvixtverkets regler for korttidspermitteringar och aterkommande
forindringar i FHM:s rdd och rekommendationer, (iii) gemensamma yrkestitlar
och breddade arbetsuppgifter, (iv) forhandlingar mellan ledning och fackliga
organisationer, samt (v) varsel och uppsigningar (tabell 2).

Tabell 2. Dominerande kategorier enligt antal intervjupersoner (IP) och omnimnanden

Kategori Antal IP som namner Antal omnamnanden
omradet (n=25)

Hastig nedgang i belaggningsgraden 22 90

Oklarheter i Tillvaxtverkets regler for 21 52

korttidsarbete, forandringar i FHM:s rad
och rekommendationer

Gemensamma yrkestitlar och breddade 16 39
arbetsuppgifter
Férhandlingar mellan ledning och fack- 14 30

liga organisationer

Varsel och uppséagningar 14 27

Nista steg i analysarbetet var att arbeta abduktivt for att kunna beskriva empiriska
kategorier genom anvindning av begrepp och termer. Kategorin om gemen-
samma yrkestitlar och breddade arbetsuppgifter kom, efter ett visst sokande, att
relateras till maktresursteoretiska begrepp och vetskapen att strategiskt besluts-
fattande dr betydande vid (ekonomiska) kriser och har biring pd genomgripande
organisationsforindringar (Streeck, 1987), varvid jag identifierade vad jag kallade
en opportunistisk maktstrategi. Det tredje steget i analysarbetet var att identifie-
ra de kontextuella forutsittningarna for att den opportunistiska strategin skulle
aktualiseras. Maktresursteori anvindes dn en gang, vilket resulterade i begreppet
krisdriven maktreaktion, som relaterade till samtliga kategorier i tabell 2. T den
fortsatta framstillningen presenteras forst den krisdrivna maktreaktionen och
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parternas 6verenskommelse om korttidspermitteringar, sedan den opportunistiska
maktstrategin.
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KRISDRIVEN MAKTREAKTION OCH OPPORTUNISTISK
MAKTSTRATEGI

Krisdriven maktreaktion och parternas 6verenskommelse om korttidsper-
mitteringar

Den krisdrivna maktreaktionen utvecklades som ett svar pa covid-19-pandemins
snabba och djupgiende effekter pa hotellens beliggningsgrad. ”Alla var ju vildigt
chockade, alltsa att det gick sa fort, sd snabbt” (Chef, Food & Beverage, Medel-
stora hotellet). Stora hotellet hade strax fore pandemin, i januari, haft en beligg-
ningsgrad pa éver 90 procent och upp till 1400 gister per dag, men var i slutet av
mars nere pa endast tio gister och snabbt minskande intikter. Stod och vigled-
ning soktes hos Arbetsmiljoverket och arbetsférmedlingen:

Man visste inte riktigt hur man skulle agera och forhalla sig, det var en helt
ny situation. // Det fanns ingen historik att hélla sig vid, inte ens for en
person som hade varit i branschen i 30 ar. Sa det blev vildigt panikartat. //
Jag ringde Arbetsmiljoverket och de hade ingen aning. De kunde inte svara
pa en enda fraga. Det fanns ju inga svar. Man ringde Arbetsformedlingen
“hur gor man nir man maste dra ner med flera tusen personer [gillde
foretaget som helhet, i Sverige] nir varseltiden dr sex manader?”
(Personalchef, Stora hotellet)

Ledningens arbete med att fa kontroll 6ver utvecklingen inkluderade inte, som en
av hotelldirektorerna uttryckte det med avseende pa fackliga foretridare, tid att
diskutera med ”paragrafryttare” och "petitesser och sdnt som, ja, vi inte hade tid
att tinka pa, det fanns inte den tiden da, utan det var bara att gora, hellre snabbt
och lite fel, sa far vi ritta till saker lings vigen”. Foretaget hade akut likviditets-
brist och 6verlade med sina banker om nya lan och arbetade med att fortast
mojligt anpassa bade fasta och rotliga kostnader till de minskade intikterna. Det
var dock mer tidskrdvande att anpassa de fasta kostnaderna (till exempel hyres-
kostnaderna) till den nya situationen dn personalkostnaderna, varvid ledningen
kallade till MBL-forhandlingar om uppsigningar, anvinde sig av arbetslednings-
ritten, och sade upp runt 80 procent av de tillsvidareanstillda, samt avslutade alla
tillfilliga anstéllningar. Ledningen var inte benigen att vixla fackliga eftergifter
mot ett minskat antal varsel och uppsigningar. I stillet prioriterades en snabb och
ensidig beslutsprocess, dir forhandlingar med den fackliga organisationen sags
som en killa till ytterligare osdkerhet — vad skulle férhandlingarna kunna leda till?
Hur lang tid skulle de ta? Ledningen menade dock att beslutet om uppsigningar

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 31 | 2025



—
L
X
-
o
<

Roland Ahlstrand

fatt facklig legitimitet, sirskilt som den kraftiga minskningen av antalet gister var
tydlig for alla. HRF:s fackliga foretridare var, 4 sin sida, av en annan uppfattning

och klargjorde i intervjuerna att intressemotsittningar lagts i dagen:

Jag vill inte ens kalla det forhandling, utan det var, straight upp, information
fran fOretaget att “det dr sd hir vi tinker, det hir vi kommer gora”. // Jag
tycker inte att man har férhandlat och att vi har fatt viga for och emot, eller
sdga varfor personer ska ... ja, ifragasittandet har inte tagits emot kan jag
tycka. Foretaget bara informerade “det ér sa hir vi kommer att gora, de hir
personerna kommer att omplaceras. Vi hade inte behdvt siga upp s manga
minniskor som vi gjort, foretaget bara informerade, 160 personer som fick
limna mitt hotell. (HRE, klubbordférande, Stora hotellet)

HREF och ledningen hade betydligt littare att komma &verens nir regeringen kort
direfter 6ppnade upp for foretag att ansdka om stdd for korttidspermitteringar
hos Tillvixtverket. Nu forutsattes antingen centrala och lokala kollektivavtal
om korttidspermittering med statligt stod eller en skriftlig dverenskommelse
med minst 70 procent av arbetstagarna om att soka korttidsarbete (Fransson och
Kjellstrom, 2020:40; Prop. 2019/20:132, sid 60). Ett centralt avtal slots 16 mars
2020 mellan HRF och arbetsgivarorganisationen Visita, vari de bigge hotellen
var medlemmar. Tdmligen omgaende sldts dven lokala avtal, vilket mojliggjorde
att en stor del av foretagets kvarvarande tillsvidareanstillda korttidspermitterades
Forhandlingarna var integrativa till sin karaktir och genomfordes utan kontro-
verser, tuffa krav och motkrav. Parterna ville snabbt ha till ett avtal. En av de
fackliga foretridarna menade att det var en stor littnad att forhandlingarna gick
sa smidigt: ”Alla var bara intresserade av att behalla jobben och att halla foreta-
get flytande”. En annan menade att det var en otrolig lycka nir vi fick till det”,
medan en tredje forklarade att de var “jittepositiva till detta” och att *vi skulle
gdrna se till exempel att man skulle kunna vara korttidspermitterad pa heltid.”
Foretaget, a sin sida, kunde minska sina 16nekostnader med 19 respektive 29
eller 40 procent.? Tecknandet av lokala avtal om korttidspermitteringar mojlig-
gjorde att arbetstiden kunde minskas med 20, 40 eller 60 procent (Lag 2013:948;
Skatteverket, 2025). Var det fragan om 20 procent stod de anstéllda for 12 procent
av l6neminskningen, medan staten stod for 7 och foretaget for 1 procent. Var det

! Under varen 2020 radde oklarheter huruvida dven uppsagda tillsvidareanstillda omfattades

av systemet for korttidspermitteringar. Grundregeln var dock att de inte gjorde detta. Uppsagda
skulle behalla sin ordinarie 16n under uppsigningstiden och inte omfattas av de sinkta
|6nenivéerna i systemet for korttidspermitteringar.

2 Pandemin ansigs sa allvarlig att regeringen under sommaren 2020 (maj till och med juli) gjorde
mojligt for foretagen att ansdka om utdkat stod for del av 16nekostnaderna. Beroende pa nivan
pa arbetstidsminskningen stod staten fér mellan 15 och 60 procent av 1énekostnaderna, vilket
minskade arbetsgivarnas kostnader mellan 19 och 72 procent (SOU 2022:30).
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i stillet fragan om 40 procents minskning av arbetstiden stod de anstillda for 16
procent, staten for 13 och foretaget for 11 procent, medan det i fallet 60 procents
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arbetstidsminskning handlade om att anstallda, stat och foretag svarade for 20

procent vardera av l1dneminskningen. For kvarvarande tillsvidareanstillda betydde
korttidspermitteringen att de beholl sina anstillningar, men till krisanpassade
l6ner.

Ledningen var dock inte tillfreds med Tillvixtverkets agerande. Arbetet med
att fa kontroll 6ver utvecklingen hade forsvarats av de regler som Tillvixtverket
satt upp for att fa tillgang till statligt stod for korttidsarbete. Reglerna uppfattades
som oklara och svargenomtringliga, vilket gjorde situationen sirskilt pafrestande
med tanke pa de snabbt fallande intikterna:

Det hir med korttidspermitteringen, dar har Tillvixtverket ringt och fragat
ibland: "hur tycker ni att det ska fungera?” Vi lever liksom mitt i detta, kring
[det oklara] regelverket. Det fanns inga svar pa nagra fragor i borjan. Det
kom bara ut vildigt korta, snabba beslut, men det vickte vildigt mycket
foljdfragor som ingen hade svar pa. Det var mycket regelhantering. Leva
mycket i ovisshet, samtidigt som det var den hir kniven pa strupen att

pengarna bara flodade ut. (Personalchef, Stora hotellet)

Situationen komplicerades av att Folkhilsomyndighetens rad och rekommenda-
tioner avseende smittspridning, munskydd, moten och social distansering var i
fortldpande forindring.

Facklig forsvagning

Ledningen stod sig stark relativt HRF. Fackliga foretridare hade fran forsta
bérjan, vid férhandlingarna om varsel och uppsigningar, svart att agera strate-
giskt; de var liksom ledningen ocksa dverrumplade av den dramatiska nedgangen
i efterfrigan, men ddrutéver dven hart anfiktade av att pa det hela taget sakna de
resurser som ligger 1 att ha erfarenheter av varsel och uppsigningar. Den struktu-
rellt grundade makten var svag. Anstillda var inte lingre efterfragade, arbetslos-
heten 6kade, forhoppningar knéts till att genom korttidspermitteringar kunna

minska antalet uppsagda:

Ju fler arbetsl6sa ju svagare fack // Vi insag att far vi inte det hir pa plats
[lokala kollektivavtal om korttidspermitteringar] sa kommer vira medlemmar
inte ha jobb i morgon. Och da har vi ocksa ett nira, titt samarbete med
a-kassan och hade en ganska hog arbetsloshet redan innan [pandemin]. Vi
sag med forskrickelse hur det hir skulle kunna ga. (HRF, facklig foretridare)
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Foreningsmakten, med i utgangsldget 34 procents medlemsanslutning?®, var ocksa
svag, och blev allt svagare. Lokala fackliga foretridare var beroende av det stod
de kunde fa av kollegor pa central nivd och ombudsmin pa avdelningsniva vid
LAS-férhandlingar om driftsenheter, kretsindelning och turordningslistor, men
stodet blev allt svirare att fa. Aven de centrala foretridarna var hart pressade:

sju av elva i férbundsledningen var varslade om uppsigning. Situationen for
forbundet beskrevs som tidvis kaosartad. Tecknandet av lokala avtal om korttids-
permitteringar framstod exempelvis som en nastintill 6vermaktig uppgift. En av
ombudsminnen pa avdelningsniva belyste situationen genom att beskriva hur
det knappa tidsutrymmet for att kontrollera hotellens avtalsturlistor resulterade i
ad-hoc-l6sningar:

Nu vart det sa till slut att vi ... att en arbetsgivare som vill siga upp nagon,
vi begir in en LAS-lista, men vi hade inga méjligheter att ga igenom de dir
LAS-listorna. Fanns inte en chans att vi ens skulle hinna kontrollera vilka

pa listan som eventuellt ir medlemmar. Annu mindre chans att vi ska hinna
kontakta de personerna. // For att de dir arbetsbristuppsigningarna, de sag
egentligen ut s att vi begirde in underlag och en LAS-lista och ... ja, men
sana underlag. En omplaceringsutredning, en risk- och konsekvensanalys
kanske. Men vi hade inte chans att egentligen ifragasitta dem och ga in
djupare i sakerna. // Ja, inte pa ett sant sitt som vi vill jobba eller sd. Men det

var tvunget for det var sa otroligt mycket. (HRF, ombudsman)

Foreningsmakten forsvagades dven i takt med att fackliga foretridare sades upp,
bytte jobb eller korttidspermitterades. Med allt firre foretridare blev det svarare
att mobilisera, kommunicera, halla méten och forhandla for att ldgga kollektiv
press pa ledningen. Fackliga foretridares agerande blev alltmer inriktat pa att svara
mot uppdykande hindelser och 16sa akuta problem. Den pressade situationen

aterspeglades nationellt:

Under en period sa har vi vil legat pa ett tapp pa ungefir 40 procent av alla
fortroendevalda och ett dnnu stdrre tapp nir det giller klubbar. (HRE, facklig
foretriadare i forbundsledningen)

”Organisationen forsvann”, enligt samma intervjuperson.

3 Enligt intervju med person i HRF:s forbundsledning.

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 31 | 2025



Lokala partsrelationer och funktionell flexibilitet: en fallstudie inom hotellbranschen under covid-19-pandemin, varen 2020

Opportunistisk maktstrategi

Vi har ocksd, ska man sdga, passat pa eller behdvt gora en omorganisation.
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Sa vi har samtidigt som vi drog ner sd har vi omorganiserat hela

Sverigeorganisationen ute pa hotellen. Och det har vi tinkt gora i flera ar. //

Alla ska vara servicemedarbetare. (Personaldirektor, Sverige)

Den krisdrivna maktreaktionen uteslot forhandlingar med den fackliga organisa-
tionen om alternativa lésningar till (omfattande) varsel och uppsigningar, vilket
bidrog till den fackliga organisationens forsvagning och 6ppnade upp for en
opportunistisk maktstrategi: den redan, sedan tidigare planerade forindringen av
yrkestitlarna for att stirka den funktionella flexibiliteten skulle nu, ovillkorligen,
genomforas. Firre anstillda skulle utfora fler arbetsuppgifter och i storre utstrick-
ning ticka upp for varandra vid sjukdom och toppar i arbetsbelastningen. Forind-
ringen skulle bidra till att bdde forstirka organisationens formaga att anpassa sig
till svingningar i efterfragan och att minska foretagets 1onekostnader.

Vid MBL-férhandlingarna var HRF motstandare till att férindra yrkestitlarna.
Fackliga foretridare hade forstaelse for att personalinskrinkningarna innebar att
kvarvarande anstillda breddade sina arbetsuppgifter, tillfilligtvis, under krisen.
Hotellens olika verksamheter skulle hallas i ging dven om gisterna var betydligt
firre. Breddningen fick dock inte permanentas, menade man, eftersom det da
skulle bli alltfér enkelt for arbetsgivaren att beordra anstillda att ta sig an allt fler
arbetsuppgifter, vilket ansags leda till 6kad arbetsbelastning. HRF menade ocksa
att idén om att "alla ska vara servicemedarbetare” skulle forsvara det fackliga
arbetet med att skydda medlemmarnas yrkesidentitet och forsvara deras 16ner:

Vi vill virna yrkestitlarna. Det ligger mycket i det, yrkesstolthet,
l6negruppsindelning. Det 4r en hogre 16n att jobba som receptionist an
frukostvirdinna till exempel. Och bérjar det uppluckras dir sa ar det

risk att det blir fel l1oner till exempel. Men vildigt mycket det hir med
yrkesstoltheten ocksa. Sa att nej, vi har varit ganska mycket emot det. (HRF,

ombudsman)

MBL-forhandlingen var distributiv - ingen av parterna ville ge efter fér den andra
- och avslutades i oenighet pa bade lokal och central niva. Mot bakgrund av ett
betydligt forsvagat fack, och att yrkestitlarna inte var skyddade i kollektivavtalen,
anvinde sig ledningen (dn en ging) av arbetsledningsritten och idndrade yrkes-
titlarna i anstéllningsbevisen. Titlar som exempelvis receptionist, stidare och
frukostvirdinna togs bort och ersattes med den generella titeln servicemedarbe-
tare. Kockar kom, som det senare skulle visa sig, inte bara att arbeta i koket utan

exempelvis dven med tridgardsarbete, medan receptionister inte bara arbetade
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i receptionen utan ocksa med bade frukost och stidning. Det var inte lingre
aktuellt att, som det hette, jobba i silos. De anstillda skulle vara generalister, inte

specialister, och ha fler arbetsuppgifter dn tidigare:

Vi har gjort om roller och sdnt ocksa. Sa att alla har fatt nya utmaningar. Och
det blir motiverande ocksd. Sa att fran att alla bara har gjort en arbetsuppgift
sa gor nog alla minst tva eller tre. Och dessutom ir vi firre personer sa att
mer ansvar. (Hotelldirektor, Medelstora hotellet)

Ledningens beslut att infora nya yrkestitlar inkluderade en samtidig forindring av
organisationsstrukturen, som helhet, vilket innebar att avdelningar slogs samman
och att antalet chefer reducerades. Pa exempelvis ett av de tva studerade hotellen
genomfordes bland annat foljande: Receptionen slogs samman med avdelningar-
na for wellnes och lifestyle, tre chefspositioner avskaffades, berérda chefer sades
upp, hotellchefen utsags till chef for den nya avdelningen, och personalstyrkan
minskades fran 30 till 10 anstillda. Avdelningen Houskeeping, som omfattat 50
anstillda, inklusive chefer, teamleaders, floor managers och stidare reducerades
ocksa kraftigt. Den storsta forindringen gjordes pa avdelningen Food & Beverage
med arbetsuppgifter knutna till restaurang och kok (frukost, lunch, middag, bar,
moten och evenemang). Verksamheten hade omfattat itta avdelningar, som nu
slogs samman till tva. Forebilden, nir hotellen skulle fa storre avdelningar, stod

att finna i verksamheten vid ett mindre hotell:

Nu blir det som att jobba pa ett mindre hotell eller en mindre restaurang,

dar man kanske far hjilpas at, och ibland far man hjilpas at och ta hand om
disken, och man far kanske stida och plocka sjilv mer, vilket egentligen inte
dr nagra konstigheter. Men det blir en stor férindring nir man inte har varit
van vid det tidigare. For dom som inte har gjort det. (Chef, Food & Beverage,
Stora hotellet)

Forindringen mot storre avdelningar forvintades, enligt en av de intervjuade
hotelldirektorerna, leda till att de tidigare "ramarna” blev "osynliga” och gradvis
*suddades bort”. Motiven till detta varierade i intervjuerna. Ibland var det fragan
om att de anstillda skulle motiveras, ibland utvecklas, ibland fa mer ansvar och
ibland att skapa en vi-kinsla. Motiven baserades emellertid alltid pa en och

samma forutsittning: de anstéllda skulle ta pa sig fler arbetsuppgifter.

DISKUSSION OCH SLUTSATSER
Denna artikel undersoker de lokala partsrelationernas betydelse for den 6kade
funktionella flexibiliteten vid tvd hotell i en av de storre hotellkedjorna i Sverige

under covid-19-pandemin. Analysen visar att ledningens (makt)reaktion - priglad
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av ett extremt forandringstryck och stor osikerhet om hanteringen av den drama-
tiska nedgingen i efterfrigan pa hotellrum - inte limnade utrymme for forhand-
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lingar om alternativa lsningar till varsel och uppsigningar. Reaktionen, som

utvecklades parallellt med ett kraftigt forsvagat fack, banade vig for en opportu-
nistisk maktstrategi, manifesterad i genomforandet av en sedan tidigare planerad
forstirkning av den funktionella flexibiliteten. Till stod for ledningens agerande
lag dess institutionella maktresurser.

Den lokala fackliga organisationen stod sig slitt relativt arbetsgivaren och
kunde inte mobilisera maktresurser av betydelse for att vare sig minska per-
sonalinskrinkningarna eller att motverka den odnskade utvecklingen av den
funktionella flexibiliteten. Skalet till detta var flerfaldigt: (i) foreningsmakten
forsvagades dels nir fackliga foretridare varslades, sades upp eller korttidsper-
mitterades, dels nir det blev svart att ta stod i den sargade centrala nivan och
den hart pressade avdelningsnivan, (ii) den strukturell makten forsvagades mot
bakgrund av 6kad arbetsloshet och en drastisk nedgang i efterfragan pa anstilldas
kompetens, (iii) de institutionella férutsittningarna mojliggjorde inte for fackliga
foretriadare att verkligen paverka ledningens beslut om neddragningar och 6kad
funktionell flexibilitet. Ett ytterligare skil som mojligen kan anforas ar att fackliga
foretridare saknade erfarenheter av recessioner och ekonomiska kriser, vilket kan
tinkas vara forsvarande nir det rort sig om formagan att agera strategiskt och mo-
bilisera fackliga maktresurser. Det dr dock tveksamt om dessa erfarenheter hade
burit sdrskilt langt med tanke pa den extrema situation som bade hotellen och
den fackliga organisationen befann sig i.

Hir fanns knappast heller mojlighet att anvinda sig av samhilleliga maktresur-
set, vanligtvis indelade i tva typer: koalitionsmakt och diskursiv makt (Schmalz
et. al, 2024). Koalitionsmakt syftar pa formagan att mobilisera externt stod for
fackets agerande och intressen genom att till exempel bygga koalitioner med
andra fackliga organisationer. Diskursiv makt handlar om att mobilisera samhalle-
lig legitimitet for det fackliga agerandet. Forskare har dven uttryckt detta i termer
av kommunikativa resurser och syftat pa fackens férmaga att kommunicera sina
intressen och angeldgenheter till omgivningen pa ett sitt som stirker deras legiti-
mitet (Doellgast et al., 2021, 2018; Ionnanou, 2020). Covid-19-pandemin innebar
emellertid en omfattande samhallsstorning. Mojliga koalitionspartners och grup-
peringar, dir stdd hade kunnat fas, liksom minniskor i den bredare allmidnheten,
var formodligen sjilva alltfor upptagna av pandemin och dess konsekvenser for
att engagera sig i HRF:s situation. HRF:s fackliga foretridare var antagligen ocksa
alltfor hért pressade av den uppkomna situationen for att soka stod hos exempel-
vis andra fackliga organisationer.

Huruvida maktforskjutningen under pandemin blir det nya normala eller

mer tillféllig aterstar att se. Forskare har dock diskuterat mojligheten av bade en
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férhoppningsfull och en pessimistisk utveckling nir det giller den lokala fackliga
styrkan i samband med kraftigare minskningar 1 efterfrigan pa foretagens produk-
ter och tjanster (Roche et al., 2015). Den férhoppningsfulla dr att fackforeningar
visserligen forsvagas, men att forsvagningen endast dr tillfillig: facken aterhim-
tar sig sa snart efterfragan okar. Den pessimistiska ar att kraftigare nedgangar i
efterfrigan far bestiende konsekvenser for den fackliga styrkan och att eftergifts-
forhandlingar pa arbetsgivarens villkor blir institutionaliserade. Ett annat sitt

att diskutera den fackliga styrkan dr att ta utgangspunkt i fraigor om de organisa-
tionsforindringar som genomfdrdes vid de undersokta hotellen i denna artikel,
forandringar som chefer och fackliga foretridare menade var vanliga dven i andra
storre hotellkedjor. En av fragoma skulle kunna avse gruppen tillsvidareanstillda
och hur den dkade funktionella flexibiliteten med breddade och &verlappande
arbetsuppgifter, samt vad som tycks vara mer likartade hierarkiska positioner,

kan anvindas for att stirka den kollektiva identiteten (Lysgaard, 1972 [1961])
eller en motkultur (Ackroyd och Thompson, 1999) som skydd mot foretagens
dominerande stillning. Skulle utvidgningen av den funktionella flexibiliteten
kunna stodja utvecklingen av den fackliga foreningsmakten? En annan friga — hir
ligger nog den storsta utmaningen och jag nojer mig med att endast initiera sjilva
fragan - kan handla om gruppen tlfilligt anstéllda, som till stor del bestar av stid-
och kokspersonal. Hur ska denna grupp kunna utveckla en kollektiv identitet och
motkultur eller mobiliseras for fackligt medlemskap? Gruppen bestar av just (!)
tillfilligt anstillda, ofta utrikesfédda fran icke-europeiska linder med olika sprakli-
ga och kulturella bakgrunder (Gavanas, 2010), vilket forsvarar erfarenhetsutbyten
(Lundberg och Huzell, 2010; Lundberg och Karlsson, 2011). Arbetets organisering
ir ocksa en forsvarande omstindighet. Pressade tidsscheman, ensamarbete och
skilda tider fér lunchraster och arbetsdagens slut ger sma mojligheter att traffas
for moten (Lundberg och Karlsson, 2011) och diskussioner om arbetsuppgifter
och virdet av exempelvis fackligt medlemskap.

Ett utmirkande drag for den svenska arbetsmarknadsmodellen ir dess forhand-
lingsorientering. Fackliga organisationer, arbetsgivare och arbetsgivarorganisatio-
ner lutar sig mot historiskt etablerade monster av forhandlingar och samarbeten
for att 16sa gemensamma fragor inom olika omraden, inte minst nar de giller
ekonomiska kriser och lagkonjunkturer med risk for varsel och uppsigningar som
foljd. Covid-19-pandemin speglade emellertid ojamlikheten i de institutionella
forutsittningarna. Nir ledningen i foreliggande undersokning var pressad av
hastigt forsimrade ekonomiska villkor (och den fackliga organisationen forsva-
gats) var det inte fragan om forhandlingar i meningen av 6msesidiga eftergifter.
denna situation — med omfattande konsekvenser for ett stort antal anstillda — var
det ledningen som bestimde, i linje med arbetsledningsritten. Covid-19-pande-

min reflekterade ocksa att ledningen var mer intresserad av att samarbeta med
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den fackliga organisationen nar det gillde att komma i dtnjutande av externa
resurser. Ledningen kom smidigt 6verens med den fackliga organisationen om att
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sluta lokala kollektivavtal om korttidspermitteringar for att fa tillgang till statligt

stod for korttidsarbete. Ledningen krokade ocksa arm med fackliga foretridare
for att uppvakta finansdepartementet i forhoppningen att Tillvixtverket skulle
forenkla reglerna for stod till korttidspermitteringar och klargora vikten av att

branschen dven fick tillgang till ekonomiskt, sa kallat omstillningsstod.

SLUTORD

Under 2024 atergick hotellkedjan i denna artikel till de tidigare yrkestitlarna, da
den nya bredare titeln servicemedarbetare visade sig forsvara rekryteringen av

ny personal. Sokande till lediga tjanster var osdkra pa vilka jobb de sokte: var

det ett jobb som stidare eller receptionist eller nagot annat? Den bredare titeln
antogs dessutom vara orsaken till att annonser om lediga tjdnster ibland blev helt
obesvarade. De breddade arbetsuppgifterna kvarstar dock. Ledningens ritt att leda
och fordela arbetet ar tillricklig for att anstillda ska beordras utféra andra arbets-
uppgifter inom ett och samma avtalsomrade 4n de tidigare gjort. Forindringen

av titlarna under covid-19-krisen var inte nddvindig for att arbetsgivaren skulle

uppna sitt syfte med att 6ka den funktionella flexibiliteten.
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ABSTRACT

The COVID-19 pandemic in 2020 led to a drastic drop in occupancy rates and
extensive staff cuts in the hotel and restaurant industry. Companies were reorga-
nised and the functional flexibility increased - employees were expected to be
multi-skilled generalists, not specialists. This article examines how this happened
in one of Sweden’s major hotel chains, focusing on workplace labour relations.
Based on qualitative empirical material and a discussion of labour relations, nego-
tiations and power resource theory, the change is analysed using the concepts of
crisis-driven power reaction and opportunistic power strategy. The crisis-driven
power reaction emerged from a strong pressure for change and high uncertainty
in dealing with the sudden and sharp decline in demand for hotel rooms. The
crisis-driven reaction, which developed in parallel with a significantly weakened
union, opened the way for the opportunistic power strategy. This was expressed
in the implementation of a previously planned strengthening of the functional
flexibility.

Keywords: COVID-19 pandemic, crisis-driven power reaction, functional
flexibility, opportunistic power strategy, workplace labour relations
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