Att forlora jobbet - katastrof
eller borjan pa nagot nytt?

Per-Olof Eriksson,

Uppsagd. Ett av de tuffaste
besked en manniska kan fa.
Att bli av med sitt arbete &r ett
hart slag inte bara mot eko-
nomin utan ocksa mot var
sjalvkansla och var sjalvupp-
fattning. Men, maste en upp-
sagning leda till personlig
katastrof? Nej, inte om arbets-
givaren har en val genomtankt
strategi for sin personalav-
veckling. | sadana fall kan
situationen bli en nystart.

Inte sallan ar det sd att manga foretag
och organisationer som avvecklar per-
sonal fortfarande tillgriper rena upp-
sagningar mdjligen i kombination med
enklare stodatgarder for att den som blir
“stalld pa gatan” inte riktigt ska upple-
va sig sd. Atgarderna ar sallan individ-
anpassade utan alla erbjuds samma
paket.

Studier har visat att organisationer
sallan aktivt véljer en strategi vid ett for-
andringsarbete. Man har malen klara
for sig men hur vagen dit ska se ut ar mer
otydligt. Varfor det ar sa forklaras del-
vis av att det finns relativt lite kunskap
om vad olika strategier ger for resultat.
Utvarderingar som goérs handlar mer
om resultatet av en férandring och inte
sa mycket om den process som lett dit.
Detta ar olyckligt. Det finns stora vins-
ter att hdmta i att utvardera &ven for-
andringsprocesser och lara av dessa for
att i framtiden kunna genomféra for-
andringar pa ett mer effektivt satt. Detta
paller inte minst personalavvecklingar
som sa ofta innebar betydande ingrepp
i manniskors liv. Var och en inser vik-
ten av att kunna genomféra sddana pa
ett sa etiskt och professionellt satt som
mojligt.

Det finns dock exempel pa foretag

Leg. psykolog

som varit aktiva i valet av personalav-
vecklingsstrategi och dar resultatet bli-
vit mycket gott. Det finns ocksad exem-
pel frdn U.S.A. p& hur man inom for-
svarsmakten (U.S. Air Force kunnat
avveckla personal utan de negativa
effekter man annars vant sig vid att se.
Gemensamt for bagge dessa exempel ar
att man inte “sparat pa krutet” utan gatt
in med massiva individanpassade pro-
gram.

Kanske att exemplen nedan kan ge ett ™

och annat uppslag nér nu ytterligare
flygflottiljer ska laggas ned.

Resursbanken

Hosten 1997 fusionerade Foérenings-
banken och Sparbanken och bildade
Foreningssparbanken. | samband med
fusionen skulle sammanlagt 3000 per-
soner avvecklas varav hélften erbjods
avtalspension. For de dvriga 1500 som
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skulle bort tog banken ett principbe-
slut, ingen skulle bli uppsagd.

Under senhdsten 1997 inleddes ett
dialogprogram dar all bankens personal
i mindre grupper samlades for att lara
sig om den nya banken. Man traffades
vid fyra tillfallen fram till varen 1998 och
diskuterade utifrdn ett utdelat material
frdgor som rérde den nya bankens pro-
fil, dess kunder, vilken kompetens som
skulle behévas, hur man skulle arbeta
etc. Efter dessa genomgangar hade var
och en att fatta beslutet; vill jag vara kvar
i den nya banken eller ej?

Tvaarsprojekt

For de som valde att g& hade man inrat-
tat Resursbanken, ett drygt tvaarigt pro-
jekt med enda syfte att hjalpa medar-
betarna till en ny sysselsattning utanfor
banksektorn. Den som valde resurs-
banken fick full 16n, mdojlighet att utbil-
da sig (resursbanken betalade eventuella
kursavgifter), mojlighet att praktisera pa
olika arbetsplatser. Fick g& “s6ka-jobb”
eller “starta-eget” kurs, ta europeiskt
datakorkort etc. Nar man sedan lam-
nade resursbanken fick man ocksa sex
manaders avgangsvederlag. Under tiden
i resursbanken hade var och en kontakt
med en radgivare, en person som fun-
gerade som bollplank i diskussionerna
om vilken vag man skulle g&, vilka mal
man hade och hur man skulle nd dem.
Alltsd, en massiv insats fran bankens
sida p& att skapa en ny, bra start fér de
medarbetare som valde att lAmna ban-
ken.

Pa plats

igen”. Den genomsnittlige deltagaren
hade funnit ny sysselsattning pa knappt
ett &r och kunde da lamna resursbanken.

Men alla upplevde inte att beslutet
att ga var frivilligt. Det var 28 % som
upplevde att de mer eller mindre tving-
ads lamna banken men &ven bland
dessa var det pafallande manga (81 %)
som var néjda med tiden i resursbanken
och med de resultat de hade uppnatt.
S3, aven fast de lamnade sin arbetsplats
med, i manga fall, en kansla av att vara
ratade sd menade aven de att de inte
angrade att eller var bittra 6ver vad som
hant utan sag det positiva i det som
hént.

Valfrihet

En annan viktig faktor var valfriheten.
Deltagaren kunde i princip valja helt fritt
vad han eller hon skulle satsa pa i fram-
tiden s& lange det rorde sig om ett jobb
utanfor banksektorn. Salunda fanns det
de som valde helt nya karriarer. Eller vad
sags om ridlarare, konditor, bussforare,

For en absolut majoritet av delta-
garna hade tiden i resursbanken ocksa
ett mervarde forutom att man fick en ny
sysselsattning. Tiden i resursbanken,
innebar en hég grad av personlig utveck-
ling. Manga av de jag intervjuade tala-
de om Okad sjalvkansla, battre sjalv-
fortroende, en okad inre styrka och
sakerhet som en foljd av att man lyc-
kats bryta upp frdn det gamla lara sig ett:
nytt yrke och starta en ny karriar. Det var
inte bara deltagarna sjalva som markte:
av detta utan aven folk i deras omgiv--
ning sdg dem som mer sjalvsakra. Det:
kanske mest forvanande var dock att:
aven de som var arbetslésa och hade:
varit s& sedan de lamnade resursbanken,
(7 % av deltagarna) erfor en hogre grad|
av sjalvsakerhet och sjalvkansla. Inte:
heller angrade de att de lamnat banken

U.S. Air Force

Sedan tidigare bistra erfarenheter i sam-.
band med nedlaggningar beslét U.S.
Air Force infér nedlaggningen av Kelly

Fakta

hemsida www.triolog.se

Jag foljde deltagarna i resursbanken,
fran varen 1998 till dess att resursban-
ken stangde vid arsskiftet 1999/2000
med bade enkater och intervjuer. Och,
gjorde dessutom en uppféljning efter
ett ar for att se hur det hade gatt for del-
tagarna. Sammantaget visar undersok-
ningen att resursbanken var en mycket
lyckad strategi for personalavveckling
med 93 % nojda deltagare och dar 87%
var i sysselsattning (arbete eller studier)
vid tidpunkten for uppféljningen.

Faktorer for framgang

Hemligheten bakom det lyckade resul-
tatet menade manga av deltagarna lag
i att beslutet att lamna banken var fri-
villigt. Det gjorde, menade man, att
man kunde lamna sin arbetsplats med
bibehallen sjalvkansla, att man inte upp-
levde sig som petad eller forbrukad. Det
gjorde att det gick snabbare att “komma
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Per-Olof Eriksson leg. psykolog doktorand vid Stockholm universitet dar
han forskar om personalavvecklingar. Arbetar ocksd som konsult bland
annat med teamutveckling, ledarskapsutveckling och Kkarriarplanering.
For den som vill lasa mer om personalavvecklingen vid Forenings-
sparbanken finns P-0 Erikssons forskningsrapporter att hamta pa hans

fotograf? Men det fanns ocksd de som
valde banor som |&g relativt nara det
gamla jobbet som kassoOrska, maklare,
kontorist etc.

A & B-lag
Andra faktorer som spelade in var att
resursbanken var 6ppen for alla oavsett
position, anstéllningstid eller annat. Allt-
sd, ingen uppdelning som kunde leda
till kanslor av A och B lag som annars
ar sa vanligt i avvecklingssammanhang.

Att man i s& stor utstrackning fick
fatta egna beslut och ta ett eget aktivt
ansvar for sin egen utveckling ar en
annan framgangsfaktor. Radgivaren fun-
gerade som ett bollplank och var inte
nadgon som skaffade fram jobb och
resursbanken var just det, en bank av
resurser som deltagaren kunde utnyttja
for att na sitt mal.

Air Force Base att anlita sig av profes-
sionell psykologisk hjalp for att férsoka
begransa de negativa effekterna av ned-
laggningen som drabbade 12 000 per-
soner. Erfarenheten sade visserligen att
de flesta klarar av en nedlaggning med
atféljande arbetsforlust relativt bra men
att det finns ett antal procent som verk-
ligen far illa. Som exempel kan ndmnas
att vid en tidigare flygbasnedlaggning
som omfattade 8 000 personer begicks
20 sjalvmord och ett ordkneligt antal
valdsincidenter dar personalen var in-
blandad férutom de vanliga inslagen av
Okad stress, fysisk och psykisk belastning
som en forlust av arbetet innebér.

Pa den egna basen hade man note-
rat den forstdende nedlaggningens redan
borjat f& negativa effekter. Viss personal

Fortsattning pa nasta sida.



Fortsattning fran foregdende sida.

befann sig i en process av fornekande
(ett inte ovanligt inslag vid personalav-
vecklingar) déar man trodde att beslutet
skulle komma att havas och allt aterga
till det normala. FOr andra innebar den
Okade stressen som nedlaggningspro-
cessen innebar dkade fysiska symtom.
Det fanns ocksa de for vilka stressen
utgjorde en belastning pa familjelivet,
6kade konflikter med arbetskamrater
och dverordnade, dkat missbruk etc.

Vad man gjorde var att under ledning
av psykolog Charlie Klunder samla de
resurser i form av psykologer, lakare,
familjeradgivare, arbetsvagledare, fack-
liga representanter m.fl. som fanns pa
och ikring basen for att p& ett bra satt
kunna erbjuda personalen effektiv stod
och hjalp. Man drog nytta av redan exi-
sterande skyddsnat pa basen men inrat-
tade ocksa en ny funktion, Transition Life
Advisers (TLA) dit personalen kunde
vanda sig for att f& rAd och stod hos en
specialutbildad socialarbetare.

Man sag till att dessa fanns latt till-

gangliga for medarbetarna och de arbe-
tad aktivt for att vinna personalens for-
troende genom att arrangera stresshan-
teringsprogram, initiera och leda dis-
kussioner och i storsta allméanhet finnas
pa plats bland personalen. Férutom att
fungera som ett stdéd for den enskilde
kunde TLA:n hjalpa den enskilde
medarbetaren vidare till karriarplane-
rare, terapi, ekonomiska radgivare och
en mangd andra hjalp- och stbdinsatser.
Man folide aven upp kontakterna for
att se att medarbetaren hade fatt den
hjalp han eller hon efterfragat.

Hjalpte manniskor
P& det har sattet hjalpte man hundratals
av basens personal. Manniskor som
annars hade tagit onédigt stryk, kanske
med sjalvmord som sista utvag (vid ned-
laggningen av Kelly A.F.B. begicks inte
ett enda sjalvmord).
Fran det amerikanska flygvapnets
sida har man réknat fram att man
sparade miljontals dollar i ute-
bliven produktivitetsforlust tack
vare stodprogrammet. Forutom

det uppskattar man att man tja-
nade nédgonstans mellan 24-33
miljoner dollar pa att man tack
vare stédprogrammet sadg en kraf-
tig reducering i annars vanliga
och kostsamma stdmningar och
rattsprocesser till foljd av att
medarbetare pa det sattet
uttrycker sitt missndje med
arbetsgivaren.
S4, inte nog med att ett effektivt stodpro-
gram av de slag som skissats i exemplen
ovan ar till gagn for manniskorna i de
organisationer som tvingas till perso-
nalavveckling de innebar ocksa en
pataglig ekonomisk vinst.
Programmen i sig och de utvarder-
ingar som gjorts av dem bidrar ocksa till
att oka kunskapen om de processer som
verkar under en personalavveckling eller
nedlaggning. Kunskap som kan leda
fram till &n mer méanskliga och an
mindre kostsamma avvecklingsstrate-
gier i framtiden.

Per-Olof Eriksson
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