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ABSTRACT

Gyllensward L, Johansson K, Nilsson, M Attityder kring outplacement, C-uppsats i
organisatoriska frontlinjer, foretagsekonomi, Ekonomihogskolan, Lunds Universitet.

Arbetsgivare som av olika anledningar ska skiljas fran en nyckelperson, védjer alt oftare att
erbjuda outplacement som en del i uppgorelsen. Antingen bakgrunden & omorganisation,
neddragningar eller personliga skal, maste situationen |0sas pa ett sitt som gagnar bada parter.

Syftet med denna uppsats ar att beskriva outplacement och undersotka de inblandade parternas
attityder till det. De parter som direkt kommer i kontakt med outplacementprocessen &r
arbetsgivaren, arbetstagaren och konsulten. Vi understker deras attityder fran
anstalIningssituationen till hur de ser pa den framtida utvecklingen.

Bakgrunden till uppsatsen & att avvecklingsskedet & en forbisedd del av Human Resource
Management. Trots att outplacement funnits i mer an tjugo & pa den svenska marknaden &r
det fortfarande en relativt okand verksamhet. Vi stéller oss fragande till varfor det ar s3, och
vill i uppsatsen undersoka om de inblandade parternas attityder kan haen grund till detta.

Vi har valt att arbeta med intervjustudier for att fa en djupare forstéelse for de tre parternas
perspektiv. Vart tillvagagangssatt ar induktivt eftersom det tidigare inte finns nagot publicerat
om attityder kring outplacement. Vi har aven gjort litteraturstudier for att skaffa oss en
bakgrund om @mnet.

| teorikapitlet avser vi lagga en forstaelse till de teorier som ligger till grund for vart arbete.
Empiriavsnittet inleds av en beskrivning av outplacement innebar, vilka parter som &r
inblandade och hur processen gar till. Efter det foljer en resultatbeskrivning, dar vi redogor
for de olika parternas svar pa vara frégor. | anaysen diskuteras dessa svar utifran den
teoretiska plattformen. Uppsatsen avslutas med sutsatser, dér vi forsoker ge svar pa den
inledande problemstalningen.

Resultatet visar att den storsta attitydskillnaden inte ligger mellan de olika parterna, utan
istallet kan urskiljas mellan dem som har kunskap om foreteelsen och dem som inte har det.
Kunskapen om outplacement behover dka for att en attitydforandring ska kommatill stand.



FORORD
Vi vill riktaett varmt tack till alla som bidragit till denna uppsats, framférallt till de personer

vi intervjuat. Och savill vi ge oss sjdva en stor klapp paaxeln.
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1. INLEDNING

1.1 Introduktion till problemomradet

Det overgripande temat for denna uppsats & organisatoriska frontlinjer, det vill siga nya
former fOr att organisera, leda, styra och utveckla foretag och andra organisationer.

Ett synsétt inom organisationsléra som vi har valt att inrikta oss mot & Human Resource
Management (HRM). Det innebar att personalfrégor integreras med hela foretagets
verksamhet och har under arens lopp kommit att spela en dlt storre roll. Personalen ses av
manga foretag, tjansteproducerande speciellt, som den viktigaste tillgadngen man har.

Personalfragor kan delas upp i olika delar. Inom HRM har fokus till stor del varit pa hur man
attraherar, rekryterar och utvecklar personal. * Avveckling av personal, daremot, hér man
séllan talas om. Trots att det finns en uppg 6 av HRM-litteratur, behandlar endast en liten del
personalavveckling.

Hur kommer det sig? Pa nyheterna och i var omgivning hor vi var och varannan dag talas om
personal som varslas fran foretag. Arbetsmarknaden ar rérlig, manniskor byter positioner och
arbetsplatser i mycket hogre utstréckning idag &n vad som gjordes forr. Rorligheten diskuteras
inte speciellt i HRM-litteraturen, som verkar ha nagon slags grundlaggande forestélining om
livstidsanstalIning. Forandringsdynamiken i foretag som det har gatt samre for har i stort sett
ignorerats.

Avveckling av personal kan ske pd olika sitt. Ar det ménga som sigs upp, kallas det for
varsel. Ar det en enda person det ror sig om skiljer man pa uppsagning och avskedande. En
savklarhet for oss svenskar &r att man i sddana situationer har hjalp av lagen och av sitt fack.
Lagen om anstallningsskydd (LAS) som manga lyder under, géller inte altid personer i
ledande positioner och trots att fackférbunden har ett starkt faste i Sverige, & det inte lika
manga som &r fackanslutnai de 6vre skikten i hierarkin.

Vem star da pa de individernas sida om de gjort bort sig eller av ndgon annan anledning
ombeds lamna sitt féretag? Med vem kan en chef diskutera om sin framtid? Efter tips fran
kurskamrater och handledare, fick vi upp 6gonen for en verksamhet som har funnits i USA
sedan 1969 och som togs till Sverige 1981: outplacement.

Outplacement innebér att man fran foretagsledningens sida anlitar en extern konsult for att
hantera utslussningen av en medarbetare. Genom hjalp till gévhjalp avser konsulten att foéra
den fore detta anstdllda genom krishanteringsprocessen och vidare till ny sysselséttning. (Se
kapitel 4.2 for en utforligare definition av outplacement.)

| USA anlitas outplacementkonsulter flitigt darfor att foretag vill undvika stamningar fran
avskedade arbetstagare. En av de framsta anledningarna till att fore detta anstéllda stammer
sin forna arbetsgivare & pa grund av séttet de upplever sig ha blivit behandlade i
avslutningsprocessen.

1 syrén, S, Human Resource Management (1998), s. 3-4.
2 Doherty, N, The role of outplacement in redundancy management (1998), s. 344.



En amerikansk forfattare beskriver problemet:

" In these days of discrimination, sexual harassment... family
leave it has become increasingly dangerous to terminate
workers for anything, including lack of performance. Yet
keeping an employee who is not performing is akin to
management negligence.”
(R. Knappen)®

Outplacementkonsulten kan i sddana situationer komma in som en raddare i noden. Det ar
mindre troligt att en fore detta anstélld stammer den forre arbetsgivaren da han/hon &
upptagen med att finna nya karriarmojligheter.*

Trots att outplacement existerat sa lange, var det for oss ett helt okant begrepp, liksom det var
for de flesta vi pratat med. Var nyfikenhet var dock vackt och vi gjorde en del forberedande
undersokningar i amnet for att finna en l1amplig problemformulering. Det visade sig vara ett
relativt outforskat omrade: tre-fyra sidor i nagra fa bocker, ndgra uppsatser skrivna pa tidigt
1990-tal och tidningsartiklar fran samma tidpunkt var det enda vi hittade. Det som da har
skrivits om outplacement & vad det innebar och hur processen gar till, men inte hur de olika
inblandade parterna ser pa det och hur den framtida utvecklingen kommer att se ut.

Redan fran borjan forvanades vi over att s fa kande till foreteelsen, trots att den verkar vara
relativt vanlig inom naringslivet. | samtal med tva outplacementkonsulter, namnde bada att de
arbetar mycket diskret om sa 6nskas. Det & exempelvis manga av de anlitande foretagen som
inte vill att outplacementkonsulten skickar en faktura med altfor tydliga uppgifter, till
exempel att de skriver ut sitt eget foretagsnamn dar ordet outplacement kan inga.

En tidigare forfattad uppsats om outplacement menar: ”Att avveckla chefer eller att bli en
avvecklad chef & inget som man i Sverige talar hogt om. Visserligen fors en standig
diskussion i pressen och pad manga konferenser, men det verkar vara lika kandigt som en
forsta foraskelse”.”

Detta ar forvanande, eftersom chefsrorligheten verkar bli alt storre. Snabbare férandringar
och hardare krav gor att behovet av tétare chefsbyte har véxt sig allt starkare. " Att i dagens
l&ge se chefskapet som en livstidsuppgift &r klart orealistiskt”, menar en del. Men varfor talas
det s& lite om vad som hander efter det att en chef tvingas rérapa sig?’

Vi borjade dra paralleller till idrottsvarlden. Vi kénde att det i idrottsvérlden finns klarare
spelregler och ett dppnare klimat kring spelares och tranares rérlighet. Det &r till exempel
inom fotboll, &minstone sett utifran, helt legitimt att gora sig av med en person eller sitta en
person pa avbytarbanken. Kring detta talas det helt 6ppet. Bade spelare och tranare anlitar
agenter for att hjalp vid kdp och forsajning.

Sa har skriver en forfattare om rorlighet i foretaget:
" Folk har val fatt sluta hastigt i alla tider. Men det skéttes pa ett annat sétt forr.
Det berodde pa att man hade mer platsi organisationen och kunde flytta pa folk
utan att det blev sa markvardigt. Och sa har vi en helt annan mediabevakning

% Knappen, R, Effective Outplacement reduces risk of backflash (2001).

* Knappen, R, Effective Outplacement reduces risk of backflash (2001).

® Ekdahl, P, et al. Outplacement- Strategiskt tankande eller fallskdrmsavtal ? (1993).
® Steffner, B, Chefsrérlighet (1995).



idag. Men egentligen borde man kunna jamfora med ett fotbollslag. Alla passar
inte in i laget och att man da maste byta ut en spelare borde inte vara sa
dramatiskt.” ’

Detta har lett osstill nedanstdende problemformulering.

1.2 Problemformulering

Vilka ar attityderna kring outplacement?
» Varfor kanner sa fatill outplacement?
= Vad talar for att outplacement kan bli mer vanligt i framtiden?
= Kan den form av tidsbegransad anstdllning som existerar inom
idrottsvarlden vara nagot att ta efter inom naringslivet?

1.3 Syfte

Pa grund av omradets komplexitet har vi valt att anta ett flertal syften:
= att beskriva och forsta foreteel sen outplacement
= at beskriva vilka orsaker som ligger till grund till for att chefen behdver
outplacementhjép
= att undersoka vilka attityderna till outplacement & samt varfor dessa attityder kan
ha uppstétt samt hur de kan paverka outplacements framtida utveckling

1.4 Avgransningar

| vart arbete har vi valt att avgransa oss till att undersoka hur outplacement fungerar inom
svenskt naringdliv, darfor att arbetslagsstiftning, kultur och arbetets betydelse skiljer sig
mycket & lander emellan.

Den typ av outplacement vi undersokt & den traditionella, det vill sdga konsulter som i
huvudsak sysslar med outplacement. Andra aktOrer, sdsom rekryteringsbolag, har en nagot
annorlunda inriktning pa sin verksamhet och klientel. Den form av outplacementverksamhet
vi valt att koncentrera detta arbete kring & framst till for chefer och andra nyckel personer.

" sahlin-Andersson, K, Kulturkrockar och kommunikationsproblem ( 2001).



2. METOD

UNDERSOKNINGENS UPPLAGG OCH GENOMFORANDE

Syftet med metodbeskrivningen &r att gora det mojligt for lasaren att beddéma uppsatsens
resultat och tolkningarnas rimlighet och generaliserbarhet.® Vi boérjar med att redovisa
uppsatsens vetenskapliga position, vilket skapar vissa ramar for hur den fortsatta utredningen
ska genomféras. Inom ramarna finns ett antal rekommenderade arbetssteg som vi har anvant
oss av i gavagenomforandet.

2.1 Upplagg

Liksom majoriteten av uppsatser inom samhallsvetenskaperna ér syftet med denna uppsats att
tolka och forsta sociala forhdllanden. Vi kommer dérfor att anta ett hermeneutiskt ideal och
darmed anvénda oss av den kvalitativa metodteorin.’ Vi anser att det inte finns ndgot
aternativ till denna nar det gdler att forstka tranga in i och forsta attityderna kring
outplacement. De kandor och vérderingar vi vill undersoka gar inte att mata genom enkéter
och dylikt eftersom det & sa manga faktorer som ligger till grund for utvecklandet av
varderingar.

Vi har valt att arbeta med intervjustudier, for att fa den inblick i den sociaa miljo och
omgivning som préglar de personer som befinner sig i de sammanhang som vi undersoker.
Denna inblick & nodvandig for att fa en djupare forstaelse for hur en individ tolkar sin
omvarld. Intervjustudier & lampliga for det organisationsteoretiska forskningsfaltet, vilket ju
vi tillhor.° Studierna borgar inte for att de slutsatser vi drar & generella eller kan ses som en
allmangiltig sanning som galler for en population. Resultaten kan emellertid generaliseras till
att skapa teorier, se monster samt att utnyttja tidigare teorier som en referenspunkt mot vilken
de empiriska resultaten kan jamféras, sd kallad analytisk generalisering.™*

Eftersom det inte, vad vi kunnat hitta, finns ndgot skrivet om attityder géllande outplacement
har vi arbetat induktivt. Vi forankrar da inte var undersokning i en tidigare vedertagen teori
eller forsoker bevisa nagra hypoteser, utan formulerar en egen teori utifran de monster vi
finner i empirin.'? Detta gors i slutsatserna. Vart arbete har delats in i sex faser, enligt den
" anal ytiska induktions’-mallen:*®

1. Formulera och avgransa problemet. Vem/vilka och vad & man intresserad av att
studera?

2. Lat undersokningen styras av problemstallningen, men avsta fran att formulera nagon
hypotes i formell mening. Den forstaelse forskaren har om problemet kan naturligt
innehdlla forestdllningar om problemets karaktar och bakgrund, men det galler att
paborja datainsamlingen neutralt och utan forutfattade meningar.

8 patel & Davidson, Forskningsmetodikens grunder (1994), s. 109.

® Lundahl & Skarvad, Utredningsmetodik fér samhallsvetare och ekonomer (1999), s. 42.
19 undahl & Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer (1999), s. 188.
| undahl & Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer (1999), s. 195.
12 patel & Davidson, Forskningsmetodikens grunder (1994), s. 21.

3 undahl & Skarvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer (1999), s. 104.



3. ldentifiera relevanta och tillforlitliga kunskapskallor.

4. Valj deindivider, fall, handelser med mera som ska inga i undersokningen. Har &r det
sdllan fragan om sannolikhetsurval. Istéllet galler det att valja sddana individer, fall,
handelser och s vidare som man har skal att tro leder till att kunskap, som &r relevant
for problemstéliningen, genereras. Ibland betyder detta att man soker héndelser och
fal som & sa lika som mgjligt. Ibland efterstavar man att géra dem maximalt olika.
Ibland soker man typfallen.

5. Samla successivt in data sa att kunskap, av relevans for den styrande
problemstéllningen ackumuleras.

6. Analysera data i tva steg, kodning och tolkning. Att koda handlar om att finna
monster, teman och begrepp som hjéper oss att tolka och forsta de foreteelser vi ar
intresserade av. Att kategorisera innebar att féra samman begrepp som handlar om
samma sak. Vid tolkning utvecklas en teori genom att relatera de olika kategorierna
till varandra.

2.2 Genomfoérande

Steg 1

Undersokningen vi har gjort kan delas upp i tva etapper, i vilka syftena skiljde sig a. Den
forsta etappen bestod av explorativa undersokningar. Inte mycket litteratur & skrivet just om
outplacement, vilket var anledningen till att vi kontaktade nagra outplacementkonsulter for att
fa en tydligare beskrivning av vad outplacement &r. Vi hade turen att f& besoka tva av dem
redan samma vecka. Med dem samtalade vi kring &mnet och fick en fordjupad forstael se.

Samtidigt hade vi skriftlig kontakt med flera andra outplacementkonsulter, vilka vi hade
kontaktat for att se om de hade forslag pa nagon relevant fragestallning som vi kunde arbeta
efter. De, om nagra, borde kanna till &mnet och veta om det eventuellt fanns nagra
kunskapsluckor som vi skulle kunna fylla med var undersokning.

Vi har blivit mycket entusiastiskt bemétta hos flertalet och de har kommit med flera
intressanta fordag pa fragestallningar. En del tvingades vi pa en gang att forkasta, da vi ansag
det vara dltfor svart att finna tillrackligt med information for att besvara fragestallningen
inom de givnatidsramarna.

Sa smaningom formulerade vi sa ett problem att forsoka besvara, vilket gjorde oss redo att
inleda den andra etappen av var undersokning.

Steg 2

Efter att vi funnit ett 8mne som vi tyckte var intressant att skriva om och avgransat detta till
att enbart handla om attityder kring outplacement, tvingades vi att férsoka nollstélla oss géva
och inte formulera nagon hypotes. | detta lage géllde det att radera de uppfattningar och
varderingar som vi kunde ha bildat oss under den explorativa studien for att lyckas med att
paborja datainsamlingen neutralt och utan forutfattade meningar.

For att pa ett riktigt sitt kunna undersoka fragestdliningen, & det av yttersta vikt att vi i
arbetet & medvetna om de véarderingar som vi gdva kan ténkas ha kring huruvida



outplacement kan uppfattas som positivt eller negativt. Att inte 1&ta sina egna vérderingar
paverka forskningen & mycket svart. Omedvetet kan man préglas av de referensramar som
man gav har. Var ambition har genom arbetet med uppsatsen likafullt varit att anta en sa
objektiv ansats som mgjligt.

Da var studie till storre delen bygger pa intervjuer har vi vid intervjutillfallena forsokt att
uppratthdlla en neutral installning och darmed ocksa forsokt att inte paverka de personer som
vi har intervjuat. Deras svar skulle annars kunna spegla vara medvetna eller omedvetna
varderingar. Redan i den initiala kontakten med intervjuobjekten da vi presenterade
uppsatsamnet, har vi medvetet forsokt att formulera oss i ordaag € innehdlandes
varderingar.

Steg 3

Outplacement berér manga personer; framforallt den individ som fér konsulthjapen, men
aven personal chefen, outplacementkonsulter, fackombud, féretagsledning, dvriga anstéllda pa
foretaget samt individens vanner och familj. Sjavklart har alla dessa synpunkter, asikter och
idéer kring outplacement.

For att na en si hog grad av objektivitet som mgjligt, har var onskan varit att intervjua
personer som representerar flera olika perspektiv. Detta ocksa for att vi vill undersoka hur de
skiljer sig &t. Genom att faflera sidors syn pa foreteel sen hoppas vi halyckats vara opartiska i
var beddmning och att vararesultat &tminstone inte avsiktligen gynnar nagon part.

Vi har valt att fokusera pa de tre forst namnda, namligen personalchefens, individens, och
outplacementkonsultens perspektiv. De valdes darfor att det & dessa personer som &r direkt
inblandade i processen och har darfér mest att sdga om amnet. Personalchefen representerar
foretagsledningen genom att denne dagligen praktiserar och representerar personal politiken,
som utformas av ledningen. Antagligen & personalchefen den person som bast av dla i
foretaget kanner till personalpolitiken.

Steg 4

| initialskedet av arbetet med denna uppsats kontaktades flertalet outplacementkonsulter
genom ett massutskick via e-post. Vi frégade dar om de hade férslag pa relevant amne inom
outplacement som behtvde undersdkas.™* Vissa har vi darefter haft ytterligare kontakt med.
En av dessa konsulter har sin verksamhet i Mamo, vilket gjorde det naturligt att vi valde att
bestka och gora en intervju med denne. Dessutom kontaktade vi ytterligare en konsult, efter
tips fran en av vara handledare, som har stor erfarenhet och mycket att sdgai amnet.

Spannande nog finns det olikheter mellan de bada konsulterna. Den ena arbetar sjavstandigt
och har sitt kontor pa Ideon i Lund. Den andra & en del i ett rikstéckande foretag med
mojligheter att &ven arbeta internationellt. Den forstndmnde arbetar endast med outplacement
som en del i sin verksamhet, medan den senare representerar det foretag som i Sverige arbetat
langst med outplacement och dar han arbetar heltid med outplacement.

Vad det géller personalcheferna, kom vi i kontakt &en med dem med hjélp av massutskick
via e-post till storre foretag i Skaneregionen. Genom att anvanda oss av en sokmotor for
foretag i vilken man kan mata in olika parametrar, sdsom region och antalet anstallda, hittade

4 Efter sbkning p& www.bolagsfakta.se. Sokord: outplacement.



vi foretag som vi trodde skulle ha kunnat komma i kontakt med outplacement.™ | e
postutskicket presenterade vi amnet for uppsatsen och forsokte klargora syftet. Pa sa séitt kom
vi i forbindelse med de personal chefer som vi sedan fick mojlighet att bestka och intervjua.

Dessa tva arbetar pa foretag som skiljer sig tamligen &. For det forsta agerar de inom olika
branscher. Bada kan réknas som stérre foretag, men det ena & dramati skt mycket stérre &én det
andra och har darmed en helt annorlunda organisationsstruktur. Den ena har §élv erfarenhet
av outplacement medan den andrainte har stétt padet sjalv.

Vér onskan var naturligtvis att intervjua en person som fétt outplacementhjalp. Det verkade
dock trostlost till en borjan att finna en sadan att intervjua, da majoriteten & valdigt mana om
sin integritet och enligt konsulter och personalchefer inte ville bli kontaktade och intervjuade.
Till vér stora lycka hittades under litteratursokningen en artikel om en kvinna som fatt
outplacementhjélp. Genom idogt detektivarbete fick vi personlig kontakt med henne och
kunde gora en telefonintervju. Som senare redovisas, & 90 % av de personer som far
outplacementhjalp man. Att vi da har intervjuat en kvinna kan eventuellt ge en missvisande
bild med tanke pa representativiteten.

Vi har @en intervjuat en fotbollstrénare, som har en bakgrund som personal chef.

Totalt har vi intervjuat sex personer. Vi har med dem diskuterat huruvida de Onskade
anonymitet men beslutade tillsammans att detta inte var nodvandigt. For att fa en smidigare
framstalining i resultatbeskrivningen i empirin, har vi senare vat att inte ndmna
intervjuobjektens namn. Detta for att perspektivens asikter, inte de enskilda personerna,
klarare skulle framga.

Intervjuerna har i genomsnitt varat i en dryg timme och har genomférts pa intervjuobjektens
arbetsplatser. Intervjun med den kvinna som genomgétt ett outplacementprogram skiljer sig
fran ovriga, da den genomfordes pa telefon och tog cirka 20 minuter. Frageformuléren vi
anvant oss av vid intervjuerna finns bifogade som bilaga 1.

For att fa reda pa deras attityder till outplacement bad vi dem diskutera och reflektera kring
foljande fragor.

1. Vilka &r attityderna?
* Hur ser man pa outplacement?
= Talas det 6ppet om outplacement?
* Hur ser man paoutplacement i anstallningsskedet?
» Vill man anstéllaen person som fatt outplacementhjalp?
» Skarétten till outplacement varainskrivet i anstdlningsavtalet?
= Varfor tillampas outplacement och vad ser man fér alternativ?

2. Hur ser framtiden for outplacement ut?
» Skadet finnas tidshegransad anstédllning for chefer?
» Vad drar man for paralleller mellan ndringslivet och idrottsvérlden?

Presentationer av intervjuobjekten finns i anslutning redovisningen av intervjuerna, det vill
ségai empirin. Dettafor att 0ka lasvanligheten

Steg 5

> Efter sdkning p& www.foretagsfakta.se. Sokparameter: antal >800 anstéllda.



Vi har altsa valt att anvéanda intervjuer som metod men vi har dven samlat in data via
Internet, tidningar och bocker. Vid metodvalet har internsubjektivitet efterstrévats. Med
internsubjektivitet menas att forskare och utredare med samma férutsattningar och samma
kompetens ska kunna uppna samma resultat nér de tillampar identiska regler, det vill siga
anvander samma metoder. De resultat som framkommer ska altsd inte vara beroende av vem
som har genomfort studien.™®

Eftersom vi anvént oss av semistrukturerade intervjuer, kan graden av intersubjektivitet
kanske diskuteras. Det & mdojligt att de foljdfragor som vi stélt i intervjuerna gjort att
resultatet av respektive intervju vridits en aning. Samtidigt tror vi inte att vi uppnatt samma
djup om vi anvant oss av mer strukturerade intervjuer.

Steg 6

Vi har redovisat varje perspektivs attityder var for sig. | analysen forsoker vi att hitta hur varje
perspektivs attityder liknar varandra eller hur de skiljer sig & samt vad anledningen till detta
kan vara” Vi vill ocks& se hur framtiden ser ut och vilken utveckling outplacement har.

Pa detta sétt har vi forsokt att utveckla teorin. Det har varit var ambition och vi hoppas ha natt
atminstone en bit pa vagen.

2.3 Kallkritik

Vid insamling av data & det av stor vikt att ha ett kritiskt forhallningssétt. Var datainsamling
grundar sig pa intervjuer och litteratursokningar, sava i bocker som i tidningar och pa
Internet.

Tidningsartiklarna & inte speciellt nypublicerade — manga av dem &r fran tidigt nittiotal da
efterfragan pa outplacement blev storre och darmed uppméarksammades i media. Vi anser
dock att en del av det som sags fortfarande & gélande, varfor vi anvant oss av det i var
uppsats.

Internet, och da framst outplacementkonsulternas hemsidor, har utnyttjats for att beskriva
outplacement (processen, varianter, klienten, aternativ och bakgrund). Det & konsulternas
arbete och upplagget av detta som & grunden for vart arbete. Vi vill darfor beskriva detta och
anser att beskrivningarna pa hemsidorna tillsammans ger en bra bakgrundsbild. Konsulterna
har naturligtvis olikatillvagagangssétt i sjalva arbetet, men uppléagget &r i stort detsamma.

Vissa har invandningar mot att anvanda Internet som kalla da hemsidorna snabbt kan byta
innehdll och uppdateras. Innehdllets vetenskapliga grad kan ocksa diskuteras. Vi motiverar
var anvandning av Internet som kalla med att den information vi fann pa hemsidorna inte
kunde finnas ndgon annanstans. Inte heller ser vi nagon farai att hemsidorna éndrar innehall
altfor ofta, vilket da skulle innebéra att kallorna &r inadekvata.

| ett fatal bocker finns outplacement beskrivet. Bockerna &r publicerade relativt nyligen och
ger egentligen endast kortfattade presentationer av vad outplacement &r. Vi har anvant dessa
parallellt med Internet i beskrivningen av outplacement.

18| undahl & Skérvad, Utredningsmetodik for samhallsvetare och ekonomer (1999), s. 80.
Y Rienecker, L, & Jorgensen, P, Att skriva en bra uppsats (2002), s. 225.



| var undersokning har vi dock framforallt varit hanvisade till intervjuer. | en attitydrelaterad
fraga &r risken stor att intervjuobjekten har intresse av att framstéla sig salv pa ett visst sétt.
Det & svart att veta ndr intervjuobjekten talar for att gynna de egna eller foretagets motiv.
Naturligtvis stéller sig outplacementkonsulterna positiva till outplacement som metod
eftersom de har arbetat med det i flertalet ar och sett goda resultat. Personal cheferna vill inte
heller ge en negativ bild av sitt féretag genom att inte verka vara 6ppna for outplacement.
Aven i intervjun med den person som fétt outplacementhjélp var resultatet ndgot vantat.

Att kdlorna & tendentiésa och vinklade & dessvarre galvklart och ofrankomligt i denna
studie. Vi har forsokt att gora ett [ampligt urval av den insamlade datan och genom interna
beddmningar av kdlan och huruvida det som har sagts och lasts ar trovardigt, hoppas vi ha
kunnat se genom de intressen som &r en f6ljd av varje intervjuobjekts position och perspektiv.



3. TEORI

TIDIGARE STUDIER AV RELEVANS FOR UNDERSOK NINGEN

3.1 Val av teori

Pa grund av att &mnet outplacement &r ett outforskat amne, finns det inte heltédckande teorier
vi kan anvanda oss av. Vi har, med utgangspunkt fran empirin, valt att redovisa négra teorier
som vi finner lampliga for uppsatsen. Teorierna & inom omradena Human Resource
Management, chefsrorlighet, personalekonomi och attityder.

Vi anser ocksa att den svenska lagstiftningen &r relevant att ta upp, eftersom chefernas lagliga
arbetsskydd skiljer sig nagot &t fran den vanlige anstéllde. Denna redovisas som bilaga 2.

3.2 Human Resource Management

Som vi i inledningen skriver, har vi funnit en kunskapslucka inom HRM-teorin. Avveckling
av personal &r inte ndgot som har utforskatsi storre omfattning. Vi vill visa pa bakgrunden till
detta.

3.2.1 Avveckling

Forandringar i omgivningen borjade pa tidiga 80-talet sétta press pA HRM-branschen. Det
externa klimatet forandrades med internationalisering, snabbare forandringar pa marknaden
och teknisk utveckling. Samtidigt skedde det en attitydférandring i samhéllet géllande méanga
sociaa faktorer. Fritid, familj och intressen vardesattes i allt hogre grad. Detta ledde till en
attitydforandring &ven hos foretagen. Personden sigs alt mer som en avgorande
framgangsfaktor varfor det var nodvandigt att gora en starkare koppling mellan HRM och
foretagets ovriga strategier. Behoven fokuserade pa flexibilitet och utveckling och hur man
ska motivera och bel6na personal, vilket gjorde det nédvéandigt att betona de ” mjuka’ delarna
i foretaget. Har fick den moderna HRM-verksamheten sin grund.

Tichy et a. identifierar i The Human Resource Cycle fyra generella processer eller funktioner
i Human resource-systemet som finns i ala organisationer.’® Dessa & rekrytering,
utvardering, beldning och utveckling. Processerna & sammanlankade enligt modellen nedan:

18 Devanna, M, et al. Srategic human resour ce management (1982).
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Figur 1 The Human Resource Management cycle

Den beroende variabeln i hela modellen & prestation. Detta nyckelord & avgorande bade
foretagets och individens utveckling, eftersom utvarderingen sker bade pa individuell niva
och organisationsniva. Prestationen ligger till grund for beléning och utveckling som senare
avgor hur individen presterar i framtiden.

Skulle prestationen svikta finns olika utvecklingsalternativ, vilket visasi modellen ovan, men
den hanterar inte de fall da faktiskt prestationen leder till att personen maste lamna foretaget.
Den streckade linjen visar personens uttrade ur organisationen men behandlas inte narmre. En
forklaring kan vara att modellen skapades 1982 och att det under 80-tal ets hgkonjunktur inte
fanns behov att gora sig av med persona. Utmaningen var da snarare att kontrollera
tillvaxten. ° Harmed &gnades inte mycket forskning om problematiken kring nedskarningar.

Né&r sa |agkonjunkturen kom pa 90-talet fick manga organisationer snabbt stélla om sig till
dessa nya villkor. Det uppstod nya metoder om hur man skulle hantera 6verbliven personal.
Foretagen omskapade snabbt sina HRM-funktioner for att passa de nya affarsstrategierna.
Praktiken i HRM andrades darmed, men litteraturen om HRM har fortfarande inte helt
kommit i kapp dessa nya forutsdttningar. Och idag ser vi darfor forhdllandevis mindre
litteratur och forskning om personers uttrade ur organisationer.?

3.3 Chefsrorlighet

Den beroende variabeln i cykeln & som tidigare namnt prestation. Vad hander da nar
prestationen sviktar eller nar en person av andra skal tvingas lamna foretaget? Eftersom den
outplacement detta arbete behandlar framst berdr chefer och nyckelpersoner, har vi valt att
redogora for deras avveckling och rorlighet.

" Det &r narmast en utopi att tanka sig att det finns chefer som ar
sa rikt utrustade att de skulle kunna anpassa sig till de vitt skilda

19| aakso-Manninen, R, Human Resouce Management in downsizing (1998), s. 15.
% |_aakso-Manninen, R, Human Resouce Management in downsizing (1998), s. 14.



krav som préaglat chefsrollen under de olika decennierna. Behoven
av tatare chefsbyten har darfor vuxit sig allt starkare.” 2

3.3.1 Tidsbegransad anstéallning

En chefsuppgift &r, trots att det inte ofta uttalats, begransad i tiden och i de flesta fal inte
livdang. Den som stér 6ver chefen i hierarkin kan tatillbaka makten. Om gruppen inte & nojd
med sin ledare, kan den ta tillbaka mandaten.” Ny teknik medfér att arbetstillfallen
forsvinner, men samtidigt skapas hela tiden nya arbeten. Dessa arbeten har krav pa annan
kompetens.?®

Samhdllet definierar ofta entledigandet av en tjénst som ett personligt misslyckande. Skiftena
ska snarare ses som en naturlig utveckling da bade foretaget och omvérlden forandras. Pa
flera hall talas det om att affarsmén och chefer inte bor tillsittas pa livstid utan endast for en
viss mandatperiod.** Olika typer av ledare behdvs beroende p& vilken fas som féretaget
befinner sigi livscykeln.

For en del chefer kan avvecklingen i vissa fall vara planerad redan vid anstalningen.
Offentliga tjansteman, till exempel, har ofta tidsbegransade férordnanden. Synséttet att ett
chefsiobb inte & en livsuppgift utan begransat i tiden har manga fordelar. Det kan underlétta
om det redan fran borjan star klart att fragan om en forandring kommer att aktualiseras. Detta
kan bidratill att hela situationen avdramatiseras.?

3.3.2 Chefsavveckling

Chefsavveckling & en lika viktig del av ledningsutvecklingen som chefsrekryteringen
eftersom ala inte kan fortsétta att kléttra i befordringsstegen och sedan stanna pa toppen till
pensioneringen. For att fa en avspand och konstruktiv hallning till dessa fragor bor tre insikter
om chefsavvecklingens bakgrund ké&nnas till. Det & livscykeln, chefsarbetets arena och det
hel hjértade engagemanget.

2 Steffner, B, Chefsrorlighet (1995).

2 Goransson, B, N&r chefen f&r sluta (1997), s. 23.

% Gotthardson, E, Ledarrollen vid uppsagningar (2001), s. 11.
# Rybrink, F, N&r bor chefen g&? (1985).

% Goransson, B, Nar chefen f&r sluta (1997).



"Var inte I6jlig. Det &r vil aldrig nadgon som gar nedfér stegen.”

Figur 2%

1. Den biosociala livscykeln innebér att en chef har olika mgjligheter, problem och
resurstillgangar under olika skeden av sitt liv. Behoven och véardena forandras ocksa
med aren pa ett sadan sétt att det for de flesta manniskor vore synnerligen inhumant
om inte arbetet successivt anpassades till personens forandringar. Detta kan ibland ske
genom forandringar i chefsrollensinnehall, metoder och belastning. Andra ganger sker
det lampligen genom befattningsbyte. Det finns dock skal att betona att aldrande inte
innebér att méanniskor maste befrias fran belastning. Vad det innebar & att
belastningens art maste forandras.

Passningen mellan ett chefsjobb och en chef forandras med aren darfor att chefen inte
ar obegransat anpassningsbar.

2. Chefgobbets innebdrd & beroende av ett mycket stor antal faktorer som alla & mer
eller mindre foranderliga. Varje chefsjobb paverkas av den totala situationens manga
element. Vi har sett att dessa forandringar av krav och restriktioner sker snabbare och
mera dramatiskt i en tid av tilltagande turbulens. Foretaget maste anpassa strukturer,
strategier och andra komponenter i sitt ledningssystem fér att kunna utnyttja
situationens arsenal av affarsidéer. Ett led i denna anpassning innebar krav pa
forandrat chefsbeteende, krav som i vissa fall & av sddan grad och art att de kraver
chefsbyte.

Passningen mellan ett chefsjobb och en chef forandras alltsa med aren darfor att
ledningsfunktionen & begransat anpassningsbar.

3. Chefgobb kréaver mer a8n andra jobb en "helhjértad satsning”. Det psykologiska
kontraktet mellan chef och foretag maste ha djup och bredd. Detta innebar att chefer
far ett hogt materiellt och psykologiskt utbyte av sina jobb. Men det innebédr ocksa
negativ stress och snabb forbrénning. Det intensiva bruket av den egna personen som
hjadlpmedel i arbetet medfor ocksa ofta risk for rovdrift, forbranning, trotthet och

% Cox, A, Béttre chefer Battre ledning (1986), s. 116.



depression.

Chefgobbet har alltsd ofta i sig inbyggt kravet pa att det inte kan paga med samma
intensitet hur 1ange som helst. Det intensiva engagemanget pa toppnivaernai foretaget
medfor ocksa att konflikter uppstar léttare och blir mer forédande for organisationen,
om de lamnas obearbetade. Pa dessa nivaer hanteras konflikter ofta genom att en eller
flera personer lamnar sina uppgifter.

Nér en chef hamnar ”i otakt” med sitt uppdrag skarps oftast dramatiken déarfor att man enbart
ser de tva alternativen "kvar pa befattningen” och ”l1amnajobbet”. Det finns anledning av fore
avsked gora en verkligt grundlig genomgang av fordelar/nackdelar, ekonomiska kalkyler for
foretaget och chefen och ocksa en genomgang av andra vérden.

Alternativen till avsked som &terfinns i figur 3 bor ocksa ha arbetats igenom. | varje sarskilt
foretag kan dessutom finnas speciellaldsningar, som bor gés igenom pa ett kreativt satt.

Figur 3

Avsked och alternativ till avsked®’

Anpassning av jobbet Utbildning eller rehabilitering
Belastningsminskning Sabbatsperiod

Funktionsminskning, specialisering Kompletterande utbildning
Loéneminskning Omskolning till ny karriar

Intr&de i ledningskollektiv Studieresa

Overgéng till projektarbetsform Action learningperiod

Deltid eller delpension Utbildningsverksamhet, chefsutveckling
Annan uppgift inom féretaget Fortida pension

Omplacering Delpension

Arbetsbyte med annan chef Fortidspension

Projektarbete, ev. projektarbete Eventuellt  kombinerat med  "golden

"Tsar” , dvs specidbevakning av kvalitet och handshake”
kapitalkostnader tvéars igenom organisationen

av en viss aspekt Avsked

Internkonsult Avlonad tid fér omsadling
Starta dotterbolag, bli intrapendr, bli konsult  Outplacementservice
Personlig befattning Personlig service

Utlandssatsning, exportbolag

Bevakning av teknisk eller social eller politisk
utveckling

Representativa uppgifter, forhandlingar
Ledamot av specialkommittéer av olika slag
Utlaning till andra foretag

3.3.3 Den avskedades situation

En avskedad chefs situation innehdller som regel problem pa tre olika sétt: personligt,
syssel séttningsmassigt och ekonomiskt.

" Cox, A, Béttre chefer — battre ledning (1986), s. 109.



Personliga problem

Arbetet har for méanniskan olika funktioner. | grunden &ar arbetet lika med forsorjning, en
livsuppehdllande uppgift, men har alt eftersom utvecklats till att bli allt mer komplext.
Arbetet ger mer an bara ekonomiskt véarde: en stdllning i samhélet, kamratskap och
gruppgemenskap. For manga &r arbetet ocksa det som ger livet mening, som gor att vi kanner
oss behovda. Det ar 1&tt att man hamnar i ett ekorrhjul som snurrar runt arbetet och det som
arbetet ger av inkomster, social position, titel, hierarkisk plats, medlemskap i viktiga
foreningar och andra yttre tecken p& framgang.?®

Att avskedas fran ett chefsjobb medfor oftast kanslor av misslyckande. | synnerhet de chefer
som levt i Tarzanmytens land och inte utvecklat en flexibel, larande hdllning till livets
vaxlingar, far svarigheter med egenvardet, galvkansdan. Att mista ett chefsjobb kan oftai sin
psykologiska innebord jamforas med att mista en dskad person — en maka eller barn. Sadana
berévanden medfoér normalt en psykologisk kris. Olika personer & olika i sin krishantering
men vissa regel bundenheter brukar kunna urskiljas.® Cullberg visar att krisen har fyrafaser:*

Chockfas

I

Reaktionsfas

I

Bearbetningsfas

v

Nyorienteringsfas

Figur 4: Krismodell i fyra steg

Krisen borjar ofta med ett chocktillstand, da man blir férlamad och inte vill acceptera faktum.
Sjalvfortroendet sviktar och problemen, inte mgjligheterna, dominerar. Kanslorna svallar och
aggressivitet 16per inte ovanligt som en parallell kénsla. Personen soker uppréttelse och vill
bevisa att foretaget gjort fel. Man vill ge igen, béde ekonomiskt och genom att ldta
omgivningen vetavilket daligt féretag man lamnar.

Néasta fas kdnnetecknas av klarsynthet. Personen dppnar 6gonen och ser vad som hant och
detta kan resultera i nedstamdhet, depression och apati. Typisk fraga att stéllai den hér fasen
ar: varfor just jag? Det &r viktigt att denna fas arbetas igenom och avslutas ordentligt. En del
flyr verkligheten sa pass att de inte talar om for familjen vad som hant. Det finns exempel pa
situationer dar en avvecklad chef lyckades dolja sanningen for sin hustru i ett par manader
genom att resa "till jobbet” varje dag som om ingenting hade hant. Att acceptera situationen

% Goransson, B, Nar chefen maste sluta (1997), s. 15.
# Cox, A, Béttre chefer — battre ledning (1986), s. 110.
% Cullberg i Laakso-Manninen, R, Human Resouce Management in downsizing (1998), s. 38.



och att inse det oundvikliga, & forsta steget pa ett moget agerande. Forst nar sa sker kan man
tillvarata sin kraft och energi och kanaliseraden i konstruktiva krafter.3*

| bearbetningsfasen utvecklas nya beteendemonster. De blir pa det klara med vad de lamnar
och vad som finns framfor dem. Personen behtver i det har skedet mycket stod, for det ar
forst har forberedelserna for ett nytt arbete paborjas. Fasen innebér en utkristallisering av de
mal och mdjligheter som finns.

Sista fasen innebér ett nystartande. Personen har accepterat och [amnat sitt forflutna och ser
hela processen som en nyttig lardom. Sjavfortroendet ar dterstallt och man & redo for att
méta nya utmaningar. Hela krisprocessen beraknas tafem till sju manader.*

Sysselsattningsproblem

Det &r ofta, meninte altid, sa att en avskedad chef vill ha ett nytt jobb. Man kan déremot saga
att han vill ha en meningsfull sysselséttning. Huvudalternativen i sokandet efter en ny
sysselséttning &r:

= Aterutbildning

= Nytt arbete

= Eget foretag

* Pensionarstillvaro

Det ar viktigt att den stkande och hans radgivare dels inventerar s manga alternativ.som
mojligt, dels & medvetna om att inget av dessa dternativ &r eller behdver vara definitiva
Detta synsatt ar viktigt for att pAminna den berérde om att han &r i en sok- och larprocess, dér
det ena ger det andra. Att under en period ta nagot som inte & "idealiskt” tar bort en del av
radslan for att véjafel.

Det &r viktigt att sokprocessen efter nasta etapp borjar sa tidigt som majligt. Att soka en ny
uppgift fran det gamla foretaget ger positivare utsikter an om identitetslGsheten, ensamheten
och tvivlet har fétt borja gnaga pa sjavkansan och optimismen.

Ekonomiska problem

De flesta hogre chefer har forhoppningsvis personligen, genom sparande och investeringar, en
egen ekonomisk margina. | vissa fall finns den nagon typ av avgangsvederlag eller
mojlighet till viss betald 6vergangstid.

Utan att forringa de ekonomiska problemen kan man pasta att det & de andra problemen, de
personliga och syssel séttningsmassiga, som bereder de stérsta svarigheterna

3.3.4 Krav pa foretaget

For manga kommer avvecklingssituationen som helt ovantat. For den chef som avvecklas och
darmed kastas ut i en verklighet som han/hon inte kénner till kan detta bli ytterst traumatiskt.

3 Goransson, B, Nar chefen mste sluta (1997), s. 19.
¥ Kaufman, J, Professionalsin Search of Work: Coping with the stress of Job Loss and Unemployment (1982).



Omvérldens och chefens egna véarderingar spelar in, liksom de sociala och ekonomiska
konsekvensernaav en avveckling.*

Att i forvag ha utarbetat en avvecklingspolicy som & kand och accepterad, ger inte bara stod |
salv avvecklingssituationen. Den ger ocksa mojlighet till att i forvag diskutera kandiga fragor
i lugn och ro.** Tyvarr finns det inte en tillrackligt genomtankt policy fér att hantera
avvecklingsfragor i manga foretag, vilket gor att osakerheten for atskilliga chefer ar stor.

For alla de tre typerna av problem har foretaget mojlighet — och dessutom moraliskt och ofta
genom lag och avtal, skyldighet — att stodja och underlétta frégans losning. Detta kan
foretaget gora genom ett ekonomiskt skyddsnét men ocksa med sin personalpolitik och genom
att erbjuda professionel It stod.

3.4 Personalekonomi

Outplacement &r en tjanst som innebér en stor utgift for foretaget. Foretag har stor press pasig
att vara effektiva och bedriva sin verksamhet pa ett ekonomiskt sétt. Man maste darfor kunna
motivera alla investeringar, saval materiella som personella. Detta har lett fram till en teori
om personalekonomi utvecklats, bland annat som konsekvens av de humankapitalteorier som
lanserades négot tidigare.

3.4.1 Forklaring och anvandningsomrade

Personalekonomi definieras som hushallning med ménskliga resurser i organisationer. Detta
innebér att personalekonomi definitionsmassigt & en del av foretagsekonomin.®

Ytterligare beskrivet avser definitionen ala personalhushallande handlingar i en organisation
inklusive personalekonomiska berdkningar. Med det menas att ekonomiska begrepp och
metoder tillampas pa atgarder eller frégestalningar som géller personalen.

Personalekonomi kan delas upp i tva delar. Dels anvands det for att beskriva tillstand i ett
system (till exempel vara personalomsattning, antalet sukskrivna eller kompetensniva) eller
for att vardera en handling. Man vill dd med personalekonomiska berdkningar visa de
ekonomiska konsekvenserna av exempelvis ett planerat eller verkstallt personal bed ut.

Personal ekonomiska berékningar kan bidratill ett klokare handlande dérfor att de ekonomiska
konsekvenserna infor beslut och atgarder synliggors. Alla atgarder som paverkar personalens
beteende har personal ekonomiska konsekvenser.*

Inom personalekonomin betraktar man personalen tydligt och systematiskt som en tillgang for
organisationen och hanterar den darefter. Det innebér bland annat att man i organisationen gor
berdkningar av vardet av denna resurs och hur vérdet paverkas av olika handlingsalternativ.
Liksom andra tillgangar maste personalen vardas och underhdlas. Investeringar kan leda till
|6nsamhet om de hanteras pa rétt sétt.

% Goransson, B, N&r chefen méste sluta (1997), s. 23-27.

¥ Goransson, B, N&r chefen méste sluta (1997), s. 121.

% Aronsson, T, et al. Personalekonomi och etik (1994), s. 33.

% Nilsson, M, Personalekonomiska ber&kningar — vad stimulerar, vad bromsar? (1992).



En organisation som vill driva en sa effektiv verksamhet som mdjligt bor i forsta hand
koncentrera sig pa att effektivt hushalla med de personella resurserna och i andra hand de
ovriga resurserna. Detta eftersom personalen kan ses som foretagets viktigaste tillgang och
avgorande for organisationens effektivitet. En organisation som hanterar humankapital et
effektivt gor normalt ett béttre resultat jamfort med den organisation som & effektiv néar det
gdler reakapitalet. | praktiken & det fortfarande sa att reakapitalfragor i de flesta
organisationer ges storre intresse och uppméarksamhet an humankapitalfragor. Till detta bidrar
det faktum att personalen i den konventionella redovisningen endast ses som kostnader.*’

Personalekonomin kan handla sdvdl om pengar som resultat. Att vardera en handling i
resultatmétt kan uttryckas som personalpolicy eller personalprogram. Med hjdp av
personalekonomiska berakningar kan konsekvenser av eventuella beslut och resultat av olika
val och handlingar dven uttryckasi penningmatt.

De konkreta berékningarna kan ses som anvandbara verktyg infor olika personaldtgéarder
sasom personalutveckling, rehabilitering eller agarder for att minska till exempe
sukfranvaro eller personalomséttning. Berakningarna kan ocksa goras pa kansligare omraden,
sasom Overtalighet och 1&g produktivitet, och kan visa pa vad det kostar att inte atgéarda
situationen s fort som mgjligt.®

3.4.2 Personalekonomiskt exempel

Ett exempel kan underl&tta forst&elsen for hur personalekonomi kan anvandas: ¥

Att personalavveckling kostar pengar kan inte fornekas. Uppsagningsloner, avgangsvederlag,
pensionshjalp, konsulthjalp & exempel pa kostnader som &r nagorlunda | &tta att uppskatta och
budgetera. Vad som kan glémmas & ala de kostnader som inte syns. Nér folk & oroliga
kostar det pengar. N&r folk mar daligt kostar det pengar.

Ett foretag har 200 anstéllda med i genomsnitt 18 000 kronor i manadsion. Inklusive sociala
avgifter blir detta 27 000 kronor per person. Detta innebér en lonekostnad pa 5,4 miljoner
kronor i manaden, eller ca 250 000 kronor per arbetsdag.

Pa grund av sankt motivation sjunker arbetskapaciteten med 15 %. De anstdlda agnar
dessutom 20 minuter per dag att diskutera den uppkomna situationen med varandra, vilket
resulterar i ytterligare 5%.

En arbetsforlust pa 20 % ger en kostnad pa 50 000 kronor per dag, 250 000 kronor per vecka
eller 6ver en miljon kronor per manad. Om processen med avveckling drar ut pa tiden
forsvinner l&tt de vinster man forvantade sig géra i samband med omorganisationen €ller
fusionen i denna osynliga kostnad.

En personalekonomisk kalkyl skiljer sig fran traditionella ekonomiska kalkyler genom att
effekterna av personal ens beteende tydligt finns specificerade i berékningarna.

37 Aronsson, T, et al. Personalekonomi och etik (1994), s. 43.
% Nilsson, M, Personalekonomiska ber&kningar — vad stimulerar, vad bromsar? (1992).
% Gotthardson, E, et al. Ledarrollen vid uppsagningar, en handbok for chefer (2001), s. 38-39.



3.4.3 Badwill

For den som har makt Over andra méanniskor & det sarskilt viktigt att handla etiskt och efter
normer, som & accepterade. Dér har chefer — inte minst personalchefer — ett stort moraliskt
ansvar. Rekrytering och uppsagning kan sta som exempel pa personalfrégor dar etik och
moral hos ansvarige ar sarskilt viktiga.

Om den hér typen av fragor hanteras bristfalligt ger det signaler till omvéarlden som; "den dér
organisationen tar daligt hand om sin persona”, "det & en organisation dar det inte finns
négon utveckling”. Aven om organisationen & framgangsrik med fina tjanster och produkter,
sprider sig dessa fragor snabbt i vida kretsar. Det kan fa konsekvenser for personal- och
kompetensforsorjning, som i sin tur ger negativa effekter pa verksamheten och féretagets

ansikte utdt.*°

3.5 Attityder

Eftersom denna uppsats amnar att utreda bland annat vilka attityder som finns kring
outplacement gors hér en definition av attityder dess funktioner.

En attityd & en instélining till en person, foreteelse, objekt eller situation. Detta innefattar
aven abstrakta idéer och sociala monster. Vi uppréttar och haller attityder av manga orsaker.
K ognitiva forskare anger till exempel konsistensteorin som forklaring.** Den g&r ut pa att vi
manniskor hela tiden strévar efter att vara uppfattningar, attityder och beteende alltid maste
dverensstamma. Ar de inte forenliga med varandra irriterar det oss eller motiverar oss att
anpassa och férandra ndgon av dessa, tills de fungerar som en logisk helhet.

Attityder haller en rad sociala och psykologiska funktioner hos oss. Olika manniskor kan dela
samma attityd, fast av olika anledningar. Likasa kan en person ha en attityd av manga olika
anledningar. Vilken funktion en attityd har for en manniska avgor hur fast den & och hur &t
den &r att forandra. R Atkinson diskuterar fem av dessa funktioner:

1. Instrumental funktion Vissa attityder haller vi for en praktisk anledning. De uttrycker
helt enkelt en generell Gnskan vi har inom oss att erhdlla fordelar och beloningar i var
omgivning och undvika straff. Vi & positivt instélldatill det som gagnar oss, medan vi
ar negativatill det som kostar oss pa nagot sétt, till exempel i tid och pengar.

2. Kunskapsfunktion Attityder hjalper oss att gora omvérlden mer forstdig. De
frambringar ordning 1 tillvaron eftersom vi kan kategorisera och organisera
information vi far utan att ga allt for djupt in pa detaljer. Attityderna kan darfor ge en
valdigt forenklad bild av verkligheten och gor att vi skapar forutfattade meningar om
olikaforeteel ser.

3. Varderingsfunktion Attityder uttrycker olika grundldggande vérderingar vi har.
Eftersom dessa ofta ligger pa ett djupt personligt plan, kan man ofta se ett
Overensstdmmande monster hos dem emellan. Dessa attityder &r inte |&tta att forandra.
For att det ska ske maste individen Gvertygas om att en aternativ attityd stammer
béttre dverens med ens dvriga véarderingar.

“0 Svedin, M, Etik och Moral (1999), s. 145-146.
“ Atkinson, R, Hilgard's Introduction to Psychology (1996), s. 607.



4. galvforsvarsfunktion Attityder fungerar &ven som skydd mot angest och nar nagot
hotar vart savfortroende. Forsvarsmekanismer som projektion, dar en individ
fortrycker sina egna oacceptabla impulser och sedan visar fientliga attityder till dem i
sin omgivning som upplevs ha samma impulser kan vara ett exempel.

5. Social anpassningsfunktion Attityder som hjéper oss att kanna delaktighet i ett socialt
sammanhang har en viktig anpassningsfunktion. Detta &r attityder som inte behover
bygga pa personliga stéllningstaganden, utan det kan vara attityder vi haller for att
vanner, familj och 6vriga samhéllet har dem. Dessa attityder forandras ofta nar man
byter socia miljo.



4. EMPIRI

RESULTAT BASERADE PA EGNA UNDERSOKNINGAR

4.1 Bakgrund

Karriarradgivning pa konsultbasis ligger som grund for outplacement. Det har en lang historik
och férekom redan vid sekelskiftet till 1900-talet nar de hemvandande officerarna fran Indien
&erkom till Storbritannien behtvde de hjalp med att finna nya karriarvagar.”? Sjava
begreppet outplacement uppstod emellertid inte férran 1969, ddi USA.*

Forst i Sverige med konsulttjansten var Outplacement AB som startade upp sin verksamhet
1981. Fler konsulter etablerade sig och under 1980-talet kunde ett tiotal aktorer inom omradet
urskiljas pa marknaden. Dessa var da renodlade outplacementkonsulter. Under 1990-talets
l&gkonjunktur blev uppsagning av persona allt vanligare och detta medforde att intresset for
outplacement dkade.

Manga sag outplacementutvecklingen som en slags mjukare motpol mot det harda, tekniska
managementklimat vilket alltmer genomsyrade manga foretag och utbildningar. Petras och
Petras havdade 1993 att mdjligheten att fa outplacementhjalp skulle bli en avgorande
framgangsfaktor p& det konkurrensutsatta nittiotalet. “* Det finns inga utredningar som visar
pa om de hade ratt, men att outplacement har fatt en mer betydande roll kan vi vara 6verens
om. De tidiga outplacementprogrammen hanterade enbart chefsposter men med nittiotal ets
|&gkonjunktur spred sig varianter av programmen till allanivéer i foretaget.*

Denna trend holl i sig &en nar konjunkturen vande. Foretagen hade d& mycket resurser att
spendera pa dtgardsprogram &t personer de inte ville ha kvar i organisationen. Uppsagning av
chefer &r alltsd en relativt ny foreteelsei Sverige.

Av tradition har vi inom foretag i Sverige en solidarisk syn och ordnar med
omplaceringsalternativ nar en chef inte langre platsar pa den gamla befattningen. Allt fler
foretag har dock provat andra l6sningar och sett att en skilsméassai vissafall kan bli en béttre
|6sning for bada parter. Dessutom har internationella féretag med dotterbolag i Sverige infort
en kultur dér det & accepterat att saga upp chefer och som s mycket annat har detta kommit
att accepteras &ven i svenska foretag.*® Detta har bidragit till att outplacement fortsatt sin
utveckling och vuxit sig storre i Sverige.

“2 Littorin, P, Outplacement en bransch i férandring (1993).

“3 Ekdahl, P, et al. Outplacement- Strategiskt tankande eller fallskdrmsavtal ? (1993), s. 14.

“ Kleiner, B, et al. Outplacement councelling: an effective tool for certified public accounting firms (1996), s.
25-31.

“> Doherty, N, Therole of outplacement in redundancy management (1998)

“6 Gotthardson, E, Ledarrollen vid uppségningar — en handbok fér chefer (2001), s. 111.



4.2 Definition

Begreppet outplacement saknar en direkt svensk dverséttning och dérfér anvands det engelska
begreppet &ven har. Definitionerna av  outplacement & lika manga som antalet
outplacementkonsulter och skiljer sig endast till viss del fran varandra. Vi har darfor valt att
nedan definiera det.

Med outplacement menas att en arbetsgivare koper stod av en konsult for att hjélpa chefer
och andra nyckelpersoner som maste lamna sina anstallningar att finna lampliga alternativ i
sitt framtida yrkesverksamma liv utanfor organisationen. Konsultens arbetsuppgift ar inte att
hitta ett nytt arbete at den avskedade personen, utan fungerar som en ” hjalp till salvhjalp”
genom att erbjuda praktiskt och psykologiskt stod.

Det ar alltid arbetsgivaren som koper tjansten.

4.3 De tre perspektiven

Outplacement involverar yrkesmassigt framst tre parter. De tre parterna & arbetsgivaren,
arbetstagaren och konsulten. De &r dessa tre som direkt berdrs av outplacementprocessen och
det & med denna anledning vi har valt att titta narmre pa dem.

4.3.1 Arbetsgivaren

Det & arbetsgivaren som tar beslutet om att kopa tjansten outplacement av en extern
konsultfirma, nér man av nagon anledning maste skilja sig frén en hogt uppsatt arbetstagare
inom foretaget. Det gors dock altid i samréd med den uppsagde, vilket senare redogors for.
Oavsett om bakgrunden & omorganisation, neddragningar, kompetensskal eller personliga
skdl, vill man géarna att situationen |6ses pa ett satt som gagnar bada parter. Arbetsgivaren vill
inte gérna framsta som en human arbetsgivare och har darfor ett flertal anledningar till varfor
outplacement kan bli aktuell vid en uppsagning.

Varfor anlitar arbetsgivaren en outplacementkonsult?

En anledning till varfor arbetsgivaren véljer outplacement kan vara som ett uttryck for
uppskattning, ett bevis for att man har en ansvarskannande personalpolitik genom att erbjuda
ett bra stéd vid avveckling eller for att man ska kommatill en uppgorel se snabbare.*’

Den uppsagde arbetstagaren kan ha varit anstélld i foretaget i manga ar och gjort stor nytta. |
en sadan situation vill kanske fOretaget visa sin uppskattning genom att erbjuda outplacement
for att underlétta dvergangen till ett nytt arbete. Dessutom kan man pa detta sétt skapa ett
fortroende bland 6vrig personal och yttre aktérer. Man visar att man bryr sig om sina anstéllda
aven vid situationer da nagon maste |amna foretaget av nagon anledning. Arbetsgivaren kan
da via outplacement skapa ett gott rykte om dess personalpolitik och dérigenom forbéttra sin
goodwill.

Siffror fran Storbritannien visar att cirka 75 procent av organisationer och foretag har
outplacement som en del av deras policy nér de behover gora nedskarningar.*®

" Eva Gotthardson Karrigrutveckling AB, hemsida, http: //www.gotthardson.se
“8 Doherty, N, The role of outplacement in redundancy management (1998).



En annan viktigt anledning till att foretag anlitar en outplacementkonsult & att det &r
vardefullt med en extern person och att det ar viktigt for den kvarvarande personalen i
foretaget att avveckling skots pa ett korrekt och bra sétt. Dessutom &r det |éttare att kommatill
ett avslutande i anstallningen om en konsult medverkar.*®

Nér det vid uppsagningen foreligger ett personligt skal sasom en bakomliggande konflikt, &r
det av stor vikt att avskedet gar smidigt. Individen vill inte altid savmant |amna sin tjanst,
och foretagsledningen i sin tur &r beredd att betala for att fa honom eller henne ut ur foretaget.

Erfarenheter har visat pa att aven om foretaget erbjuder individen som ska sluta en anstallning
ett generdst erbjudande i form av exempelvis avgangsvederlag, kan personens tvekan for att
ge sig ut pa arbetsmarknaden vara ett hinder for att kommatill en slutlig Gverenskommelse.
Det kan dd vara en braidé att erbjuda personen outplacementhjalp.>

Paradoxalt nog &r det ofta de personer som &r i mest behov av outplacementhjap som véjer
att inte ta det. De har svart att inse att de behdver hjdp och véljer da istédlet ett storre
avgangsvederlag for att s snabbt som majligt kommaut ur foretaget. >*

Alternativ till outplacement

Eva Gotthardson anser att alternativen till outplacement & hogre avgangsvederlag, utbildning
eller ndgot annat som féretaget bekostar som *kompensation’ for att personen slutar.> |bland
erbjuder foretag aven fortida pension till medarbetare Gver en viss ader.

Vanligen definieras avgangsvederlaget som ett antal manadsioner. En vanlig niva ar tolv
manader totalt, sex manader rdknade som uppsagningstid och sex manader som
avgangsvederlag. Personer med lang anstallningstid far vanligen nagra manader ytterligare.
Avgangsvederlaget, som populért kallas for "fallskarm”, kan betalas ut per manad eller ges
som en klumpsumma pa sista anstallningsdagen. Anstéliningen upphor formellt nér
uppsagningstiden ar slut.>®

4.3.2 Arbetstagaren

Arbetstagare som plétsligt blir patvingade en uppsagning, tar kanske inte altid de mest
rationella besluten, men med en outplacementkonsult som samarbetspartner har man en stérre
mojlighet att koncentrera den avvecklade personens aktiviteter och energi framét. Viktigt ar
att personen far fortsatta med sina dagliga rutiner och att hon/han har ndgon som stéller krav
som leder till meningsfulla aktiviteter.

Som tidigare ndmnt & det inte arbetstagaren som bestdmmer om man ska ta hjdp av en
outplacementkonsult eftersom arbetsgivaren & den part som star for kostnaden, men
arbetstagaren kan uttrycka en 6nskan om tjansten. Slutresultatet kan vara en ny befattning
inom samma arbetsomréde, men ocksa en helt ny karridrvag eller uppstartande av eget
foretag. Grunden &r att kartlagga alternativ och fatta aktiva beslut i samrad med konsulten.

9 Granberg, O, Personaladministration och organisationsutveckling (1998).

% Gotthardson, E, et al. Ledarrollen vid uppsagningar — en handbok for chefer (2001), s. 120.
* Lindqvist, H, Outplacement — personlig utveckling och |arande (1998), s. 20.

*2 E-postkorrespondens med Eva Gotthardson Karridrutveckling AB.

%3 Gotthardson, E, Ledarrollen vid uppségningar — en handbok fér chefer (2001), s. 116.



Outplacementkonsulten kan har bidra med nya infallsvinklar da en bra konsult fungerar bade
som strateg och extra motor.>*

Den medarbetare som far outplacement hjalp kallas vanligast for klient.
Den typiske klienten

Nér outplacement introducerades i Sverige var det nastan uteslutande man i 50-arsdldern och
uppat som anvande sig av tjansten. Idag, drygt 20 & senare, & fortfarande ménnen i 50-
arsdldern i majoritet. Man har av tradition en hogre 16n an kvinnor och det &r inte forréan pa
senare tid som kvinnor i storre utstrackning fatt mer ansvarsuppfyllda tjanster i form av
chefstjanster.

Outplacementkonsulter debiterar som regel en totalkosthad som motsvarar 30 procent av
klientens bruttolon, eller mellan 130 000-270 000 kr.>®> Med tanke pa att det rér sig om relativt
stora belopp att anlita en outplacementkonsult, & det ett alternativ som noga maste dvervagas
rent personalekonomiskt. De som fa& outplacementhjdlp & darfor oftast chefer pa
foretagslednings-, mellanchefs- och funktionschefsniva eller personer med special kompetens,
som & svara att omplacerai organisationen.

Det finns viss statistik vad det géller klienternas kon, &der och yrkesbakgrund.*
=  90% av klienterna & man
» Halften & mellan 45 och 50 &
= Halften kommer fran tillverkningsindustrin
»  20-25% kommer frén den offentliga sektorn

Som synes ovan & outplacement som mest utbrett inom tillverkningsindustrin, en relativt
mansdominerad industri. Det & ytterligare anledning till varfor mannen &r
Overrepresenterade.

4.3.3 Konsulterna

Marknaden Over konsulter som & verksamma inom outplacement har férandrats en aning
sedan det introducerades i Sverige for drygt 20 ar sedan. FOrut var outplacement en tjanst som
enbart var tillganglig for chefer och specialister pa hog niva, mest beroende pa den relativt
hoga kostnad som det innebér att kopa tjansten. Ytterligare outplacementkonsulter har
tillkommit och i dagslaget bestar branschen av ett femtiotal konsulter som & verksamma i
Sverige® Till detta kommer en uppsi® av konsulter som arbetar med karriar- och
utvecklingsfragor av olika slag, dar &en outplacement kan ingd. Forutom den traditionella
outplacementkonsulten, som vi behandlar i detta arbete, finns d&ven andra aktorer att tillg,
sasom rekryteringsbolag och Trygghetsradet. Som ett resultat av det, & tjansten numera dven
tillganglig for arbetstagare palagre nivaer inom foretaget.

Rekryteringsbolag

En foreteelse som dykt upp under 1990-talet & personaluthyrningsfirmor som erbjuder
persona till uthyrning till foretag. Dessa har utvecklats till att innefatta manga typer av

> Eva Gotthardson Karrirutveckling AB, hemsida, http://www.gotthardson.com
% Granberg, O, Personaladministration och organisationsutveckling (1998), s. 419.
% Granberg, O, Personaladministration och organisationsutveckling (1998), s. 419.
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"Human Resource’-tjanster, s &ven externa omplaceringar. De erbjuder program till den
avgaende arbetstagaren, bade i grupp och individuell.

Omplaceringsprocessen liknar pa manga st outplacementkonsultens, men det finns
skillnader. Den storsta skillnaden pa rekryteringsfirmornas och outplacementkonsulternas
verksamhet &r att konsulten har ett mer individinriktat program och att dessa framst vander sig
till personer i ledande positioner. Rekryteringsbolagen har program for ala nivaer i foretag
och dessa ligger ocksa l&grei pris én outplacementkonsultens program.

Trygghetsradet

Trygghetsradet &r en organisation som medarbetare pa ansutna medlemsféretag kan vandasig
till vid forandringar och nedskarningar. De erbjuds da personligt och ekonomiskt stod, till
exempel i form av jobbsokartraning, individuell radgivning, vidareutbildning inom yrket och
savidare.

Om medarbetarna skaffar sig ett arbete med lagre [6n an det foregaende, kan Trygghetsradet
under vissa forutsattningar ga in med mellanskillnaden. For foretagsledning/fack erbjuds en
diskussionspartner och bollplank infor omstallning/neddragning.

Trygghetsrédets verksamhet finansieras genom avgifter fran medlemsforetagen. Antalet
anduta foretag & idag cirka 30 000 stycken. Eftersom kostnaden for att utnyttja
Trygghetsrédets tjanster redan &r betald i form av medlemsavgifter, utgor Trygghetsradet ofta
ett forstahandsalternativ vid uppségningar. De kan &en agera som komplement till
outplacementkonsulterna.

Trygghetsradet har funnits sedan 1974 och har omkring 100 anstéllda radgivare. Inom den
offentliga sektorn motsvaras Trygghetsradet av Trygghetsstiftel sen.

4.4 Beskrivning av outplacementprocessen

Outplacementprocessen inleds med att foretagsledningen tar kontakt med en eler flera
outplacementkonsulter. Anlitandet sker altid pa foretagets initiativ, aldrig klientens. Denna
standard &r fastslagen av the Europa Network (EURopean OutPlacement Associate) i vilket
ménga av outplacementkonsulterna & mediemmar.”® Konsulten bér inte heller &gna sig &
rekrytering, sa kallad "head hunting”. Detta for att undvika att outplacementkonsulten tar
betalt i tvariktningar.

Det ar viktigt att klienten sdv far valja konsult, eftersom de tva ska spendera sa mycket tid
ihop. En forutséttning for att en outplacementkonsult skall lyckas & att klienten har
fortroende for denne. Konsulten brukar galv ibland rekommendera foretaget att sétta upp
forutsattningsl 6sa moten med tvatill tre olika konsulter. Efter det far klienten sjdv bestdmma
vem av dessa hon/han har mest fortroende for. Klienten kan bli motstravig om den redan
tidigare &r i konflikt med féretaget och detta véljer konsult & henne/honom.™ Oftast &tar sig
outplacementkonsulterna uppdrag férst ndr Kklienten har accepterat dem som
samarbetspartner.®

%8 Lundquist, E, et a. Outplacement (1992).
% | ntervju med Sven-Olof Stark, Albastark Management AB, 2002-04-12
% | ntervju med Christer Knutsson, Outplacement AB, 2002-04-12



Arbetet har ofta en stor betydelse for identiteten och paverkar hela ens livssituation pa samma
sétt som andra delar i livet kan paverka arbetssituationen. Dessutom reagerar manniskor pa
olika sétt i olika situationer. Darfor & outplacementprogrammen individanpassade och varje
manniska bemdts just som manniska och inte enbart som arbetssokande. Det individuella
outplacementprogrammet bestar av en mangd olika steg, uppdelade pd i huvudsak fem faser:®*

Insiktsfasen
Analysfasen
Aktivitetsfasen
Sokfasen
Uppfdljningsfasen

agrwbdPE

| den forsta fasen hjaper konsulten till med att analysera den situation som har uppstétt och
gor en nulagesanalys. Vad har klienten for del i situationen? Hur, vad, varfor, nar? Att ga
igenom dessa fragor ar forutséttningar for att den enskilde ska kunna resa sig fran den
skuldbelaggning och det daliga savfortroende som ofta drabbar klienten. Hur ska man ta
farvdl av det som har varit? Hur ska man vénda hot till mgjligheter? Och hur ser
arbetsmarknaden ut just nu?

Fas tva gar ut pa att kartlagga klientens kompetens. Det sker i form av intervjuer och genom
skrivna arbeten. Syftet ar att klienten ska bli klar 6ver vilka resurser hon eller han besitter och
vilka mdl som kan vara rimliga att sitta upp for nasta anstallning. Man gor en analys och
kartlaggning av klientens personprofil, svaga och starka sidor, utvardering av tidigare arbeten
och arbetdivserfarenheter, ambitioner och utvecklingsméjligheter. Har arbetar man aven med
att bygga upp klientens galvfortroende som kan ha fatt sig en knéck i samband med

uppsagningen.

En del outplacementkonsulter erbjuder ett personligt program for stresshantering och fysisk
halsa vilket planeras utifran klientens egna forutséttningar och dnskemdl. Den fysiska hédlsan
har betydelse for hur vi mar mentalt och ar darfor viktig for att fa energi eftersom trétthet och
passivitet & vanliga stressreaktioner vid férandringar.®?

| fas tre diskuteras inte bara vad klienten kan gora, utan aen vad hon/han vill gora. Korta
liksom langa ma utformas. Mdet behover inte bara vara nytt arbete utan har ges ocksa
maojlighet till eftertanke och férandring. Perioden ger tid for gavinsikt, vilket kan ledatill en
helt annan karriarsinriktning &n den man tidigare haft. En del sadlar helt om och blir
speciaister eller egenforetagare.

Klienten brukar &ven i denna fas fa lara sig och tréna de olika tekniker som behovs for att
soka jobb. Klienten har oftast varit pa sin anstallning en langre tid sa det finns mycket att 1&ra,
tréna och frascha upp infor jobbsokandet. Bl.a. hur man tar kontakter med arbetsgivare bade
via annonser och inom sitt natverk, som har kartlagts. Klienten far hjap med framtagandet av
CV och ansdkningsbrev samt praktisk intervjutraning, ibland med videoinspelning.®®

Den fjarde fasen best&r av coaching och intensivt jobbsbkande. De genomforda
anstallningsintervjuerna analyseras och reflekteras. Konsulten har hér en viktig roll som aktiv
padrivare da motivationen till att finna nytt jobb sunker allt eftersom. Konsulten hjaper
dessutom till att utvardera de anstélningserbjudanden och anstéliningsavtal som klienten blir

® Enligt material utdelat av Outplacement AB + Gotthardson, E, Ledarrollen vid uppségningar (2001).
82 Agora, outplacementkonsult, hemsida, http://www.agora.a.se
% Andersson & Dorsch AB, outplacementkonsult, hemsida, http://www.ando.se



erbjuden. Mdlen kan hé& behova forandras eller justeras beroende pa hur resultatet av
jobbstkandet blir. Det kan vara létt hant att klienten tackar ja till en anstéllning som hon/han
egentligen inte vill ha men som man tror sig vilja ha.

| den sista fasen har man en uppfoljning dd@ man summerar och utvérderar hela processen.
Slutrapportering sker till arbetsgivaren. Vissa konsulter arbetar mot en garanti att finna en
|6sning som &r tillfredsstallande for alla parter, da framforallt for klienten.

Viktigt att poangtera & kanske att konsulten, trots att det & arbetsgivaren som &r
uppdragsgivare, inte gar dennes vagar. Konsulten intar en neutral stallning i forhallandet
mellan arbetsgivaren och den anstéllde och fordjupar sig darfor inte i ndgon analys vad som &r
den bakomliggande orsaken till uppsagningen.

En del outplacementkonsulter erbjuder klienterna kontorsrum med professionell utrustning till
forfogande under hela programmet. Utrustningen kan besta av telefon, fax, kopiering, dator
med | nternet-uppkoppling och databaser med foretags- och affarsinformation samt affars- och
dagstidningar. Detta erbjuds darfor att det kan vara en l&ttnat for klienten att kommaifran sin
ordinarie arbetsplats dér det kanske uppstétt en konflikt med ledningen.

Processens langd

Processen kan ta allt frén tre manader upp till tre &.%* Sjalvklart & variationen stor mellan
olika klienter och situationer. Ar malet en forandring som innebar byte av bransch eller
funktion, f& man rakna med att det tar langre tid.®> Processen & inte slutférd forran ett |
forvag 6verenskommet resultat har uppnétts enligt ett i forvag dverenskommet pris.®

Stapeldiagrammet som redovisasi figur 5 & en del av outplacementkonsultbyran Lyttkens &
Partners AB:s statistik. Man har undersokt hur lang tid det har tagit for klienterna att tilltrada,
dltsa inte soka eller bli anstdlld av, sitt nya arbete fran det att de startar sitt
outplacementprogram.®’
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Figur 5%

% | ntervju med Christer Knutsson, Outplacement AB, 2002-04-12

® Enligt e-postkorrespondens med Eva Gotthardson Karrigrutveckling AB.
% Outplacement AB, hemsida, http://www.outplacement.se

®7 Lyttkens & Parters, outplacementkonsult, hemsida, http: //www.lyttkens.se
% ywww.lyttkens.se



Outplacementbyran Andersson & Dorsch AB pastar att tiden fram till ny uppgift i arbetslivet
forkortas vasentligt genom de metoder som anvénds i outplacementprogrammet. Insatsen
mojliggor ocksa en positiv karriarutveckling samt bidrar till att klienten méar bra under tiden
fram till en ny anstallning.®®

Enligt outplacementkonsulten Eva Gotthardson & ett karridrutvecklingsprogram ofta en
snabbare vag till en ny befattning, men tiden &r inte ett sdvandamal. Viktigare &r att det blir
ett rétt, nytt jobb. Programmet kan darfor laggas upp med eller utan tidsbegransning. Det
vanliga, 'klassiska’, outplacementprogrammet & att arbeta utan tidsbegransning, dvs
uppdraget fortgar till klienten har en ny befattning.

| uppdrag utan tidsbegransning fungerar Eva Gotthardson som fortsatt resurs aven nar
klienten va har en ny befattning. Detta géller i ett &r. Om klienten av ndgon anledning lamnar
den nya arbetsgivaren inom dennatidsram, kan hon/han dtergai programmet under resterande
del av tolvmanadersperioden. Tidsbegransade program genomfors vanligen pa fem manader
med efterféljande telefonsupport om personen inte har klart med sin nya befattning nér
perioden & slut™. Outplacement AB har en liknande policy, vilken sager att om utfallet efter
sex ménader inte &r tillfredsstéllande, &erupptas processen.”*

Det finns vanlig och extrem outplacement.”” | den extrema har konflikten gétt s& |&ngt att
arbetsgivare och den anstéllde inte langre talar med varandra. Ibland kan t.o.m. facket vara
oense om vad problemet egentligen &r. | en sadan situation blir klienten néjd forst néar
foretaget uttrycker dnskemd om att hon/han ska komma tillbaka eller d& hon/han fétt ett nytt
jobb.

Figur 67

Outplacementkonsulterna pa Lyttkens & Partners AB har i uppféljningar undersokt vilken
sysselsdttning personer som har genomgatt programmet hade vid programmets slut.
Statistiken &terges i cirkeldiagrammet. Posten ”"Ovrigt” bestdr av de som lamnat
arbetsmarknaden da de flyttat utomlands eller tagit foradraledigt.

Den mest citerade nackdelen med outplacement &r att individen inte alltid hittar en anstéllning
efter slutad behandling.” Darfor blir det alt vanligare att outplacementkonsulten arbetar
utifrén en garanti om anstallning eller dylikt.

% Andersson & Dorsch AB, outplacementkonsult, hemsida, http://mww.ando.se
" Enligt e-postkorrespondens med Eva Gotthardson Karrigrutveckling AB.

™ I ntervju med Christer Knutsson, Outplacement AB, 2002-04-12.

2 | ntervju med Sven-Olof Stark, Albastark Management AB, 2002-04-12.

3 ywww.lyttkens.se

™ Doherty, N, Therole of outplacement in redundancy management (1998).



4.5 Resultatbeskrivning
4.5.1 Presentation av fragor och intervjuobjekt

Vi har genomfort intervjuer for att fa klarhet i vilka attityder som finns kring outplacement
och hur framtiden ser ut for verksamheten. Vi tittar pa de tre perspektiven Arbetsgivare,
arbetstagare och konsult for att se om det majligtvis skiljer sig &t i uppfattningen.

Arbetsgivare

Personalchef Skanska Sverige AB, Division Syd. Har arbetat som personalchef sedan 1978
men hade &en innan dess liknande arbetsuppgifter. Hade vid intervjutillfélet arbetat en
manad pa Skanska. Innan dess arbetade han pa ett storre skogsbruksforetag i tolv ar. Pa
Skanska ansvarar han for personalpolitik som géller hela divisionen.

Skanska &r ett varldsomspéannande foretag med sammanlagt 79000 anstéllda. | Sverige & man
det storsta byggbolaget med en verksamhet inriktad pa bostads- och husbyggnad samt vég-
och anlaggningsrel aterade tjanster.

Personalchef Akzo Nobel Inks. Dér har han arbetat sedan varen 2001. | Sverige har Akzo
Nobel Inks cirka 210 anstallda, ca 100 kollektivanstallda och 110 tjansteméan uppdelat patva
kontor.” Foretaget har en ledande marknadsplats som tillverkare av tryckfarger och
tryckhjdpmedel. Totalt har man 880 anstéllda i koncernen, fordelade pa fabriker och
sdljkontor runt om i vérlden. "

Tranare for A-laget i Trelleborgs Fotbolls Forening. Han har varit verksam som
fotbollstranare sedan 1987 och trénat Trelleborgs FF sedan 1998. Tidigare var han anstdlld
som personalchef patidningen Barometerni Kalmar i sex &r.

Arbetstagare

Fore detta klient hos outplacementkonsult. Fick efter elva & ga fran sitt arbete som
produktchef for SC Johnson, da tjansten forsvann pa grund av en omorganisering. Efter ett
halvars konsultation erbjods hon arbete pa Spendrups Vin AB, dar hon arbetar idag.

Outplacementkonsulter

Outplacement AB. En av deéagarna i Outplacement AB, Sveriges ddsta
outplacementkonsultbyra med cirka 700 uppdrag bakom sig. Ansvarar for Mamokontoret
sedan 1996. Foretaget har &ven kontor i Stockholm och Goteborg och sager sig darmed técka
storre delen av landets arbetsmarknad. Genom medlemskap | en internationell
outplacementgrupp kan kunderna ocks erbjudas hjép i b&de Europaoch USA.”’

Konsult Albastark AB. Har lang yrkeserfarenhet bl.a. som arbetsledare, personalchef, intern-
och franchisekonsult. Ar numera egen foretagare med kontor pa Ideon i Lund. Hans
verksamhet vilar pa fyra ben: vitalisering, ledningsutveckling, individuell utvecklingsplan
(outplacement) samt mentorskap.”®

’® | ntervju med Bjorn Rosberg, Akzo Nobel Inks, 2002-04-24
6 Akzo Nobel Inks, hemsida, http://mww.aninks.com

" QOutplacement AB, hemsida, http://mww.outplacement.se
8 Albastark AB, hemsida, http://www.albastark.se



4.5.2 Vilka ar attityderna?

Hur ser man p& outplacement?

Personalchefen pa Skanska har enbart positiv erfarenhet av outplacement. Pa sin férra
arbetsplats dar han arbetade i tolv &r, hade de fem fall dér utvagen blev outplacement. | tva av
falen gjorde individerna ren succé pa de foretag de sedan hamnade pa. | efterhand har det
kants mycket bra att stéta pa de personer som han erbjudit outplacementhjalp. Med gott
samvete kan han se dem i dgonen eftersom han vet att de fick en vardig avslutning pa sina
anstéllningar. Den del av hans personal som har kommit i kontakt med begreppet har ocksa
varit mycket optimistiska.

Personalchefen pad Akzo Nobel Inks ser outplacement som ett alternativ och sager sig vara
villig att tillampa outplacement i det foretag han arbetar pa Han tror att det kan innebéara
mycket skam for den berdrda individen och att man kénner det som ett personligt
misslyckande. Samtidigt kan anledningen till varfor individen inte langre & aktuell for
foretaget ocksa vara pa grund av omorganiseringar och da &r situationen annorlunda. Man ska
aven haklart for sig att bara for att medarbetare inte lyckats pa en befattning sa betyder det
inte att han eller hon inte har vardefull kompetens for andra befattningar. Ofta kan individen
lara sig mycket vardefullt av sitt misslyckande om det bearbetas pa ett riktigt satt. Daremot
kan det vara svart att varakvar i sin organisation. Den bésta |6sningen for bade individen och
foretaget kan da vara om individen gar vidare till en annan organisation.

Skulle han personligen hamna i en situation da ledningen ber honom soka efter ett nytt jobb,
skulle han antagligen stédlla sig valdigt positiv till att ta emot outplacementhjalp. Hellre skulle
han vélja outplacementhjélp an att bli omplacerad i den situationen.

Klienten beréttar att innan hon blev erbjuden outplacementhjdp kénde hon inte till vad det
var och var avvaktande till en borjan. Nu & hon verkligen positiv till det. Hon kan tdnka sig
att personer som inte vet vad outplacementhjélp &r kan tycka: " stackarna som inte far nagot
jobb och maste fa hjap med det”. For att 6ka kunskapen kring outplacement tycker hon darfor
att det & vadigt viktigt att sprida budskapet kring det. Darfér har hon gév bland annat stallt
upp i tidningsartiklar dér hon beréttat om sin goda erfarenhet. Hon kan varmt rekommendera
det.

Vidare kan hon uppleva att begreppet outplacement har en negativ klang. Hon tycker att det
kanske hade varit béttre med ett heltéckande svenskt begrepp som gav en tydligare dverblick
av vad som innefattas i begreppet och som ger en forstdelse av vad hjdpen egentligen
innebar. Att personer som gar i outplacementprogram inte heller vagar berétta det for sina
nédrmaste kan vara en bidragande faktor till varfor &mnet kan uppfattas som tabubelagt och att
begreppet darmed far en negativ klang. Hon vill poangtera att det inte & nagot att skammas
Over.

Konsulten Outplacement AB ser det som att foretaget gér en god garning for individen, men
samtidigt att de koper sig fria. Internt visar foretaget att man har en bra personapolicy. De
tycker att klienten ska se det som en utveckling att avvecklas. Konsulten brukar sagatill sina
klienter att " de har fatt chansen att lyftas ut och att solen nu lyser padem.”

Konsulten Albastark AB anser att féretag bara ger stod till dem som absolut behdver det. Han
rotar aldrig i sjalva problemet, utan utgdr fran situationen och forsoker gora det basta méjliga
av det. Eftersom foretaget betalar, inser de att de bér en del av skulden.



Talas det dppet om outplacement?

Personalchefen pa Skanska menar pa att en person som fatt eller far hjdp av en
outplacementkonsult inte gérna brukar vilja berétta detta. Han tycker inte alls att det behdver
vara forenat med skam men siger att arbetet i Sverige brukar vara férenat med en sadan
status. Det gor att man ogarna beréttar om att man fétt outplacementhjép, da detta ur deras
0gon ses som ett misslyckande.

Han anser det som en gévklarhet att man inte som konsult sétter ut namnet nér de skickar
fakturan och drar en pardlel till de rakningar som arbetsgivaren kan fa fran
alkoholbehandlingshem om man erbjuder sina anstéllda sddan hjdp. Som individ vill man
ogérna ses som nagon som har problem. Egentligen &r det inte skamligt, det behover inte alls
vara fel pa en individ for att denna ska behtva outplacementhjalp, men det kan vara en svar
situation att hantera.

Vidare tror han att en anledning till varfor sa fa kanner till begreppet bland allmanheten men
aven inom foretag, kan vara darfor att fragorna nastan altid hanteras pa personal chefsniva
och endast i vissa unika situationer. Det behdver darfér inte vara nodvandigt att ens dvriga
chefer paforetaget kanner till begreppet.

Personal chefen pa Akzo Nobel Inks & av samma mening och menar att chef, den berérda, och
ledning kan uppleva outplacement som besvarande om man ska spela med det "infor 6ppen
ridad”. Outplacement & nagot man fran arbetsgivarens sida inte garnatalar om eller andar pa
anslagstavlan, bland annat med hansyn till den personligaintegriteten.

Han menar att aen om det inte talas Oppet | foretaget om avveckling av chefer och
outplacement, marks det anda om det gatt till pd ett bra sit. Spanningar och
irritationsmoment kanns av hos personalen. Det pratas ocksa valdigt mycket runt om och pa
nagot st far personalen &nda reda pa att foretaget gor en bra avveckling, i vilken man gett
personalen en bra chans att finna en ny anstallning.

Klienten beréttade galv mycket dppet om sin situation nér hon fick konsulthjap. Hon stétte
daremot regelbundet ihop med andra méanniskor som inte hade beréttat for sin familj och
vanner att de fick outplacementhjép. De upplevde inte heller hjélpen som positiv.

Att det inte talas Oppet om outplacement, & nagot som hon vander sig mot. Hon anser att
samtliga nivaer pa ett foretag bor kanna till att outplacement existerar. Det ar ett alternativ
som i och for sig kostar en hel del men skulle fler kanna till det, skulle de atminstone kunna
ha det som en forhandlingsmdjlighet.

Konsulten pa Albastark AB som arbetat i branschen i manga ar, pastar att amnet inte & lika
tabubelagt nu som pa 1980-talet. Fortfarande vill man dock inte fran arbetsgivarens sida att
han ska sétta ut namnet pa den faktura som han skickar till foretaget, ett dnskemal som aven
konsulten pa Outplacement AB far. De beskriver att outplacement ofta upplevs som tabu,
konsulterna arbetar darfor i det tysta.

Hur ser man pa outplacement i anstallningsskedet?

Vill man anstélla en person som fatt outplacementhjalp?
Ska réatten till outplacement vara inskrivet i anstéllningsavtalet?



Personalchefen pa Skanska anser att anstélla ndgon som fétt konsulthjélp & en ytterst
hypotetisk fraga som & omajlig att svara pa. Forst och framst soker man efter en viss
kompetens och erfarenhet. Hans erfarenhet sager att individer som har fatt outplacementhjélp
inte & samre lampade an ndgon annan for ett arbete. Det &r viktigt att inte ha forutfattade
meningar. Man kontrollerar i vissa fal upp bakgrunden till varfor en person fatt
outplacementhjélp, men ser det som en gavklarhet att man som arbetssokande ar &rlig och
réttfram.

Pa Skanska star det inget om outplacement i personalpolicyn. Daremot finns det ett stycke om
avveckling, som behandlar relationen man vill ha med personer som avslutar sin anstélining
hos Skanska sa att den blir sa god som majligt. Personalchefen menar att outplacement skulle
kunna vara ett alternativ att tatill i det ssmmanhanget om folk hade kant till begreppet i storre
utstrackning. Da ar det ocksa mdjligt att man hade haft med det i personalpolicyn.

Att anstélla ndgon som fatt konsulthjélp tycker personalchefen pa Akzo Nobel Inks beror helt
och hdllet pa, frén arende till &ende. Han ser dock inga hinder rent generellt. Man
kontrollerar nastan altid en persons bakgrund vid en eventuell anstdlining och vill da
exempelvis veta varfor individen slutat hos sin tidigare arbetsgivare. Sjalvklart & foretaget
intresserade av bakgrunden till varfor individen har fétt outplacementhjap, men det skulle
inte vara avgorande faktor for att personen inte skulle varaintressant i rekryteringen.

Pa Akzo Nobel Inks har man inte funderat Over att eventuellt skriva in det redan i
anstéllningsavtal et, men personalchefen & inte frammandetill det.

Nér klienten sbkte sitt nuvarande jobb, anvande hon sin outplacementkonsult som referens.
Det var hela tiden gavklart for henne att vara Gppen med att hon fétt hjap, liksom
anledningen till varfér hon kom i den situationen. Hon tycker att det &r naturligt att man vid
nya anstalIningar diskuterar varfor man avslutade foregéende anstalIningar.

Klienten tror inte att kunskapen om outplacement & sa stor att det skulle tas upp i ett
anstallningsavtal, i allafall inte pa arbetsgivarensinitiativ.

Konsulten pa Outplacement AB menar att man i vissa foretag redan i anstallningsskedet gor
upp om individen vid avveckling har rétt till outplacementhjdlp och skriver in det som en
klausul i anstéllningsavtalet.

Varfor tillampas outplacement och vad ser man for alternativ?

Per sonalchefen pa Skanska menar att anledningen till varfor outplacement anvands, & for att
foretaget kdnner ett ansvar gentemot individen. Man vill inte skiljas i osdmja utan vill att
individen ska ha med sig ett positivt intryck av foretaget. Har handlar det ocksa mycket om
goodwill.

Han menar vidare att avgangsvederlag och outplacement & utvagar som finns nér alla andra
vagar har provats, sasom eget arbetssokande eller omplacering. Han siger att de flesta
situationer som uppstar da en individ inte langre passar in, 16ser sig genom att individen sav
alternativt foretaget hittar ett nytt arbete at denne, antingen internt eller externt. Ibland & detta
inte mgjligt, exempelvis pagrund av spetskunskap hos specialister.

Inom Skanska finns stora resurser att ydva kunnalésa en avveckling. | och med att bolaget ar
valdigt decentraliserat, finns det goda mdjligheter att kunna omplacera en person som inte
langre passar pa en position. Detta behtver da inte innebara att personalen ser detta som ett



nerdtsteg i hierarkin eftersom karridrvagarna & sa komplexa inom féretaget. Fungerar inte
omplaceringen i forlangningen, blir situationen ohalbar for foretaget och personen kan sigas
upp av personliga skal. Da kan outplacement komma att bli aktuellt, men forst efter att alla
andra alternativ dvervagts. Trygghetsradet &r ett alternativen.

Personalchefen pa Akzo Nobel Inks menar att anledningen till varfér man ska satsa pa att ge
personalen outplacementhjalp & for att de ska ha med sig en positiv bild av féretaget. Minst
likaviktigt & det ocksa att ge dessa personer en chans att komma vidare och fa ett nytt arbete.

Han sdger vidare att allt ska vara ekonomiskt férsvarbart nér det galler agerande i foretag.
Man maste sétta foretagets intresse i forsta hand, samtidigt som det &r viktigt att det drivs en
human personalpolitik som gor att foretagets anstéllda kanner sig trygga. Forutsattningar for
att foretaget ska vara intressant som arbetsgivare & att personalen har en trygghet i sin
anstallning och kanner en trygghet i att de kan utvecklas. Det géller att hela tiden fréga sig
vad en god personalpolitik & och vilka signaler som man sander ut till sina anstallda. Om man
l6ser en uppkommen situation pa ett bra sétt kan man skapa ett visst goodwillvarde &t
fOretaget.

Ett alternativ till outplacement & som han ser omplacering inom det egna féretaget. Ska man
da omplacera en individ kréavs professionell handléggning och tydlighet och man maste vara
otroligt férsiktig. Man kan framkalla stigma hos personalen om man skapar konstiga | 6sningar
eler till och med fiktiva tjanster. Oftast har man redan en valdigt slimmad organisation och
det kan da vara svart att genomfora detta. Omplaceringen kan l&tt ses som en degradering.
Risken ar stor att man misslyckas och individen kénner forlorad prestige, kdnner att hon/han
inte utvecklas inom foretaget och inte heller kanner denne ndgon stimulans i sin tjanst.
Resultatet av detta kan bli att individen inte utvecklas pa det sitt som foretaget och/eller
individen onskar, vilket i sin tur kan leda till att man forlorar en medarbetare med potential.
Ibland & darfor outplacement ett béttre alternativ.

Han forstér att utbetalande av avgangsvederlag kan ses som att foretaget koper loss en individ
och att outplacement da ocksa kan likstéllas med att foretaget koper sig fritt fran sitt daliga
samvete. Rent personaltekniskt anser han att det senare alternativet ar det basta.

Klienten menar att avgangsvederlaget ska kompensera den risk chefen tar med anstéllningen.
Salv fick hon véalja hur hon ville disponera sitt avgangsvederlag. Hon valde da att 1agga en
del av det pa outplacementkonsulten men skulle ocksa ha kunnat fa det bel oppet omraknat till
manadsl6ner istallet. Hon tror att manga véljer det senare alternativet eftersom de inte kanner
till vad outplacement & och vilken nytta man kan ha av det.

Konsulten pa Outplacement AB menar att anledningen till att foretagen anlitar dem ar att
man ser det som att man gor en god gérning, samtidigt som man internt i foretaget visar att
man har en bra personalpolicy. Han sager att forr kunde man placera om en individ och
behdlla denne i organisationen, d&ven om det innebar en degradering for individen som kunde
leda till utfrysning. S& som verksamheter trimmas och skars ner idag och finns det inte plats
for omplaceringar, da ar det |ampligare att personen lamnar foretaget.

Konsulten pa Albastark menar att det kan vara svart att fa en omplacering att fungera eftersom
personens rykte redan kan ha blivit skamfilat inom organisationen. Att foretag betalar
outplacementhjalp nar ndgot skurit sig mellan foretaget och en individ kan ses som bevis att
fOretaget inser att man bér en del av skulden.



4.5.3 Hur ser framtiden for outplacement ut?

Per sonalchefen pa Skanska menar att den utveckling som varit i USA, dér man anvander sig
av outplacement som en forebyggande &tgard for att avvecklade anstéllda inte ska stamma
fOretaget, inte & att vanta till Sverige. Har & anstélningstryggheten och lagstiftningen helt
annorlunda. Han tror inte att outplacement kommer att okai skalai Sverige utan hadllasig pa
en konstant niva.

Personal chefen pa Akzo Nobel Inks menar att outplacement forr endast tillampades pa hogre
chefer men att man idag aven tillampar det pa betydligt lagre nivaer i foretaget. Sjdv & han
beredd att diskutera det pa flera nivaer om det skulle bli aktuellt. Det skulle kunna handla om
medarbetare pa mindre kvalificerade arbeten som varit inom foretaget i manga & och som ses
som riktiga trotjanare.

Han tror vidare att det i framtiden kommer att vara naturligare att anlita en
outplacementkonsult. Det finns inte langre utrymme for ndgra simulerade tjanster i allt mindre
organisationerna.

Klienten anar att hjélpen kommer att behtévas mer eftersom det blir allt vanligare med varsel
pa ala nivaer. Arbetsmarknaden &r standigt foranderlig och ofdrutsigbar. Dessutom behtver
utbranda hjalp, vilket de kan fa av outplacementkonsulter. Hon tror darfor att det finns
utrymme for fler konsulter att kommain pa marknaden.

K onsulten pa Outplacement AB tror att den form av outplacement som de bedriver kommer
att ha en fortsatt konstant utveckling. Den typ av hjdlp som de erbjuder behtvs &ven i
framtiden. Han ser dock en ckad efterfragan pa den gruppforeteelse av outplacement som till
exempel Manpower, via systerbolaget Empower, arbetar med. Det kan till exempel bli mer
vanligt att man tar hand om flera hundra anstéllda vid massvarsel hos féretag som Ericsson.

Vidare tror konsulten pa Outplacement AB att fler féretag an idag kommer att ha kannedom
om outplacement i framtiden. Han ser att det hela tiden dyker upp nya foretag som &
intresserade av tjansten de erbjuder. Vidare sager han att de personer som via outplacement
funnit ett nytt arbete och en ny befattning pa ett annat foretag garnatalar om detta for sinanya
arbetskamrater i positiva ordalag. Dé&rigenom bildas en ringar-pa-vattnet”-effekt som
naturligt sprider information och kunskap. Han ser att outplacement borjat tillampas pa allt
lagre nivaer inom foretagen, men tror samtidigt att traditionell outplacement aven i
fortséttningen framst tillampas pa chefs- och specialistniva.

Ska det finnastidsbegransad anstéllning for chefer?

Per sonalchefen pa Akzo Nobel Inks anser att det kanske pa vissa poster kan vara motiverat
att ha tidsbegransade anstdllningar. Vissa funktioner & valdigt viktiga for foretaget, till
exempel strategiskt viktiga omréden. Har man d& hamnat helt fel rekryteringsmassigt ar det
kanske rimligt att man har de forutséttningarna i ett kontrakt, men att sprida det langre ner i
foretagshierarkin kan vara skadligt for foretaget.

Fotbollstrénaren beréttar att han anser det vore klokt att skriva tidsbegransade kontrakt, till
exempel pasex-gu ar, eftersom organisationer gar igenom olika faser och paverkas mycket av
omvarlden, vilket kan stdla olika krav pa en chef. | fotbollsvéarlden & sex-gu ar den
maximala trénarlangden som han vill rekommendera, men poangterar att ledarskapet skiljer
sig mycket & da man som fotbollstranare har storre rotation pa personalstyrkan.



Klienten tycker att det skulle kunna vara lampligt att infora provanstallning éven for chefer,
kanske borde man till och med inféra mandatperioder for chefer.

Konsulten pa Outplacement AB beréttar att man inom kommun och landsting sedan nagra ar
tillbaka erbjudit tidsbegransade anstéllningsavtal for hogre chefer. Han tycker det & en bra
idé att forsoka tillampa &en inom den privata sektorn. Det skulle vara bra bade for
personerna som arbetar omkring chefen samt chefen gév. En chefsanstalining kan till
exempel vara begrénsat till 3-5 & och under dessa & har chefen ett md att arbeta efter.
Genom tidsbegransningen kan man kanna ett storre behov av att prestera ett bra resultat tills
det att man lamnar Over till en ny chef. Vad han tycker & viktigt om man ska ha ett
tidsbegransat anstallningsavtal ar att man kopplar nagon form av trygghetspaket till det. Man
maste kunna ha en retrattposition.

Vad drar man fér paralleller mellan naringslivet och idrottsvarlden?

De tre personalcheferna vill inte har en utveckling mot hur det ser ut i idrottsvérlden dar det
& ldttare att gora sig av med personal. Personalchefen pa Skanska kan dock se att det kan
finnas en viss skillnad mellan hur sma och stora foretag ser pa en sddan utveckling. Eftersom
det i mindre foretag inte finns samma majligheter som inom de stora att omplacera anstéllda,
vakomnar man antagligen i hogre utstrackning idrottsténkandet i mindre foretag.

Personalchefen pa Akzo Nobel Inks sager att det finns manga likheter mellan vérldarna men
ocksa manga olikheter, vilket gor det svart att gora jamforelser. Som idrottsman & man
valdigt prestationsinriktad och maste hela tiden gora sitt basta. Det & inte riktigt samma syn
inom ett foretag och man har inte heller samma forutsattningar for att arbeta s Manga
anstédllda & nojda med ett arbete i vilket man kanner trygghet och uppskattning samt trivs med
arbetskamraterna och arbetsuppgifterna. De prioriterar inte arbetet som ett sétt for personlig
utveckling och &r inte heller intresserade av att lagga ner sin §al i arbetet. Arbetet har de
egentligen bara som kélla for sin férsorjning. Idrottarna & daremot véaldigt motiverade och
tavlingsinriktade.

Fotbollstranaren foresprakar att ett mer humanistiskt perspektiv anvands inom néringslivet
jamfort med hur det &r i idrottsvarlden. Om man ska skicka ut ndgon fran stupet maste man
atminstone lagga ut en matta.

Né&r han arbetade som personalchef ansag han det vara klart bast med total Gppenhet, sdsom
det &r i idrottsvarlden, men &r idag inte lika séker pa denna sak. Han menar pa att man kan
lara sig mycket av idrottsvarlden som kan dverforastill naringslivet, bland annat att ha en hog
stresstroskel och inte stressa upp sig 6ver vardagsproblem. Att kunna visa kanslor och
reaktioner pa ett helt annat sétt och respektera sina medspelare ar viktigt for att uppna en
laganda. Dessutom bdr man setill en individs positiva egenskaper istéllet for de negativa.

Klienten tycker att spelreglerna mellan idrottsvarlden och néringslivet skiljer sig a. |
idrottsvarlden & man som aktor medveten om att man kan bli satt pa béanken eller tvingas
lamna laget om man gor ett daligt jobb. | ett foretag ar situationen mer komplex an sa. Dér ar
det viktigt att man har en trygghet i sitt anstéllningsavtal.

Konsulten pa Albastark AB menar att det forr var vanligare att man hade en human kénsla
for medarbetarna. Nu & det hogsta mode med idrottstdnkande i néringslivet, vilket
foresprakar att man ska "kora med raka ror”. Attityden gor gélande att man ska téla spelets
regler. Parallellt med den utvecklingen har dnskemdlet forandrats om vilka egenskaper en



ledare bor ha Tidigare var det av stor betydelse att ledaren hade stor muskelstyrka, det
forandrades sedan till att handla om stor hjarnkapacitet men har nu gatt Gver till att handla om
mer mani pul ativa egenskaper.



5. ANALYS

De tre undersokta perspektiven forhdller sig alla positiva till outplacement, vilket vi i
intervjuerna funnit att de alla har anledning att vara. Att konsulterna & 6vertygade entusiaster
ar en gavklarhet, eftersom engagemang och 6vertygelse & en nodvéndighet for att kunna
presteraoch hdllasig kvar i yrket.

En konsult menar lite vasst att foretagen koper sig fria fran ansvar nér de anlitar
outplacementhjélp. Foretagen, daremot, ser outplacement som ett humant sétt att géra sig av
med en oonskad person. Det har dock ocksa visat sig att de har ekonomiska motiv. Om man
anlitar outplacementhjdp minskar man risken for negativ ryktesspridning, som i slutdndan
kostar foretaget mer i form av badwill an vad outplacementhjdpen skulle ha kostat. Man
havdar att det hela tiden maste finnas en personal ekonomisk avvagning om for- och nackdelar
med outplacement.

Vi tror att foretaget uppndr flerafordelar genom att anlita en extern konsult. Bland annat |ater
man inte sin egen HR-avdelning hantera den svara process som uppstar nar en person tvingas
lamna foretaget. Processen kan vara kanslig pA manga sétt. Det kan vara léttare for klienten att
Oppna sig for en outplacementkonsult, som man inte har nagra tidigare band till. HR-
personalen kan ocksa kanna sig besvérade att skota avvecklingen av en person som man har
arbetat jamsides med i fOretaget.

Att krishanteringen ager rum pa en neutral plats, kan underlatta klientens dterhamtande. For
foretaget & det ocksa en fordel att personen pa en gang kommer igang med att sysselsétta sig
eftersom energi da inte 6dslas pa bitterhet, revanschlust och ilska mot sin tidigare
arbetsgivare. Sysselséttningsproblemet kan vara en del av de svérigheter som fdljer av en
chefsavveckling. Av dessa anledningar vinner bagge parter pa att outplacementhjalp. Klienten
kommer snabbt igdng med sin krishantering och foretaget Slipper spridning av badwill.
Dessutom undviker foretaget de kostnader som kan uppsta till foljd av olust hos de personer
som & kvar i organisation néar en avvecklad person & kvar pa arbetsplatsen och sprider
negeativ energi.

Goodwill verkar dock vara den storsta anledningen till att féretagen anlitar outplacement och
att personalcheferna forhdller sig positivatill verksamheten.

5.1 Vilka ar attityderna kring outplacement?

Av de pater vi taat med & klienten den person som, &minstone innan
outplacementprocessen a genomford, & minst positiv instélld till outplacement. Den Klient
som vi har talat med och som har gatt igenom hela outplacementprogrammet, sager att hon
var valdigt avvaktande till en borjan. | efterhand upplever hon att det & det basta som hant
henne. Detta & ett tydligt tecken pa att hon har genomgétt allafaser i krishanteringsprocessen
och att hjalpen fungerade for henne. Processen kan ta kortare eller langre tid. Det har dock
visat sig att langden for outplacementhjapen paminner mycket om Cullbergs antagande om
krisprocessens langd.

Vid outplacementprogrammets borjan & personerna med skél nedbrutna men alt eftersom
programmet fortskrider okar gévfortroendet. | takt med detta, tror vi att instélningen till
outplacement blir allt mer positiv. Vi ser hdr sambandet till konsistensteorin som vi tog upp |



teoridelen: en person strévar altid efter att uppfattningar, attityder och beteende ska
Overensstamma.

Klienten berdttar att hon méttes av skepsis i sin omgivning nér hon forst berdttade om den
outplacementhjélp hon fick. De tre parterna & som tidigare sagts positiva till outplacement
som metod. Parterna &r alltsa eniga om detta. Skillnaden, har vi mérkt, ligger mellan de som
& insatta och forstér inneborden av outplacement och de som inte har nagon kunskap om
amnet. Denna dlutsats kan vi dra med grund av att bade klienten och hennes omgivning var
negativatill en borjan men med 6kad kunskap férandrades deras attityd.

Genom det helhjartade engagemang och psykologiska kontrakt som chefen har till sitt arbete
blir de psykiska pafrestningarna stora vid en chefsavveckling, kanske storre @n hos den
vanlige anstéllde. Det tar tid att &erhdmta sig och att hitta ett nytt arbete. Chefer kan séllan
erhdlla akassa, varfor ett avgangsvederlag ska fungera som finansiell sikerhet under
sokperioden. Allmanheten kanner inte till de problem en person kan drabbas av som fdljd av
en chefsavveckling. Gjorde den det, skulle man kanske béttre forsta behovet av outplacement.

Vi tror att de attityder som klienten méts av i sin omgivning har sin grund i bade
kunskapsfunktionen och den sociala anpassningsfunktionen. Med en férenklad bild av
verkligheten & det latt att skapa forutfattade meningar om olika foreteelser, till exempel
outplacement. Dessutom kan man som individ kénna sig delaktig i den alméanna uppfattning
om att chefer har ofortjant manga formaner.

Attityder och kunskap kan sigas ga hand i hand. For att minska misstéanksamheten mot
outplacement har den intervjuade klienten som férdag att vetskapen om begreppet sprids,
vilket & nagot vi ocksa stéller oss bakom.

Eftersom det & klientens val att berétta om outplacement ar det viktigt att forsta installningen
till outplacement hos klienten. Anser klienten att det & en stor skam att fa outplacementhjélp
gor detta att denne inte beréttar om det for s manga. Har individen svart att acceptera att
han/hon behdver hjdp och inte dppet talar om hjadpen, férmedlas detta och kan bidra till att
outplacement ses som nagot fult och skamligt &ven hos andra. De exempel pa avvecklade
chefer som forstker halla skenet uppe infor familj och vanner genom att fortsétta aka till
"jobbet” varje dag, har inte genomgétt fas tva i krisprocessen. Vi ser samband med
gavforsvarsfunktionen, dar attityder fungerar som skydd mot angest och nar nagot hotar vart
gavfortroende. Genom att uppratthdlla sin bild av sig gava som chefer som inte behdver
hjalp eller gjort nagot fel, ser man kanske outplacementhjdp som nagot som &r till for de
svaga och hjdplosa

Paradoxen som framkommit &r att de personer som mest behdver outplacementhjélp oftast &r
de som istéllet véljer att ta ut ett storre avgangsvederlag. Detta for att de inte vill erkdnna sin
svaghet och att de faktiskt behover hjalp. Detta kan vi forsta en person som varit chef i
manga ar och agerat ryggrad i en organisation, kan ha stora problem med att Sléppa in nagon
inpa livet och forlita sig pa denne nér man sav tappar kontrollen for ett tag. Med okad
kunskap om vad outplacementprocessen kan innebdra for individen, kan dessa personer
kommaatt i framtiden véalja outplacement framfor avgangsvederlaget.

Vi tror att den personliga acceptansen och den eventuella kdnslan av skam har sin grund i
orsaken till varfor man tvingats lamna sin anstéllning. Har det skett pa grund av en
omorganisation, som i fallet med var intervjuade klient, & skammen inte lika stor som den
skulle ha varit om det funnits personliga skal bakom. FOr klienten har arbetet haft en



personlig, sysselsdttningsmassig och ekonomisk liksom social innebdrd. Ett forlorat arbete
drabbar darmed personen pa flera sétt. Slaget blir mycket hart, speciellt om man samtidigt
kanner en personlig skuld i det som intraffat. Hur val outplacementprocessen lyckas, beror pa
hur valvilligt instélld klienten & och hur mottaglig denne ar till hjdlp. Att inte kunna berétta
for sin omgivning att man tar emot hjalp férsvarar processen.

Vi tyckte det var intressant att hdra vad personalcheferna hade for asikt vad det géllde att
anstélla personer som hade fatt outplacementhjalp. De menade pa att de inte sag nagra
generella hinder utan framst s&g till kompetensen. Om de uttalar sig pa detta sétt pa grund av
att det gagnar foretagetsimage eller om det & deras verkliga asikt, & en annan sak.

Klienten namnde att hon i anstallningsskedet hade anvant sin outplacementkonsult som
referens, vilket vi anser & ett bevis pa att hon upplevde hjadlpen som positiv. Varfor en
foregdende anstdllning tagit slut, ar en fraga som ofta dyker upp i anstallningstillfallen. Med
eller utan hjép av outplacementkonsult, vid anstélIningar sdval som av personliga skél, tror vi
att man har stor nytta av att ha utrett och analyserat bakgrunden till varfor man fétt [amna en
anstalning.

Man bor komma ihag att eftersom manga i de Gvre skikten i organisationshierarkierna har
helhjartade engagemang och personliga kontrakt med sina arbeten, uppstar l&tt konflikter
personerna emellan. Om anledningen till varfér en anstdlining avdutas & en personlig
konflikt, behover detta alltsdinte uppfattas alltfér negativt.

5.1.1 Varfor kanner sa fa till outplacement?

Det pratas inte mycket om outplacement, varken paforetag eller allméant. Bade personal chefer
och konsulter menar pa att det ar klientens val att berédtta for sin omgivning om att de far
outplacementhjalp. Konsulterna agerar i diskretion om sa onskas, vilket vanligtvis &r fallet.
Personalchefen havdar att detta &r for att man dels vill varna om klientens personliga integritet
och dels beror outplacement en sa liten grupp i foretaget att man inte ser nagon anledning till
att berétta for allainom foretaget vad outplacement innebér.

Vad vi frégar oss dd, & hur outplacement kan leda till goodwill om ingen i foretaget, forutom
de berdrda, kanner till att man nyttjar outplacementhjalp? En av personalcheferna menar att
den tysta, icke-verbala férmedlingen hér spelar en avgérande roll. Personalen i foretaget
marker framforallt om utslussningen hanteras pa ett professionellt sétt ifall de inte méarker av
eller hor nagot. For att vanda pa det; hanteras utslussningen daligt marks det av i form av
spanningar och irritationer — vilket vi tror kan vara kostsamt for foéretaget, bade genom dolda
kostnader i form av minskad prestation och genom badwill.

En annan orsak, som vi kan identifiera, till varfor foretag inte valjer att berétta fér sina
anstdllda och allmanhet att man anlitar konsulthjalp, & att manga redan upprors over de
forméner som chefer har. Aven om kostnaden for outplacement dras av klientens
avgangsvederlag, kan det andd, fran de anstalldas perspektiv, ses som en ontdig service att ge
till en person de kanske inte ens tycker om fran borjan.

Vi tror att ytterligare ett ské8l kan vara att foretaget inte heller anser outplacement & ett
aternativ som alai foretaget kan erbjudas, eftersom det & en tdmligen dyr tjanst. For vanliga
anstallda finns oftast Trygghetsradet som ett alternativ att tillga. De erbjuder liknande tjanster
som outplacementkonsultens och genom medlemsavgifter har foretaget redan betalt for



tjansten. Rekryteringsbolagen, som erbjuder en mindre kostsam variant av outplacement, ses
som ett annat alternativ.

5.1.2 Vad talar for att outplacement kan bli mer vanligt i framtiden?

En fraga & vem av klienten och arbetsgivaren som ska fora outplacement patal vid skrivandet
av anstdlIningsavtalet. Det & framst pa grund av okunskap om outplacement som det nu inte
tas upp i personalpolicyn. | framtiden tror vi att det kan komma att bli vanligare, som ett led
av en Okad medvetenhet om HRM:s alla delar. | dagens lage sker det antagligen oftast pa
klientens initiativ, eftersom foretaget kan tro sig riskera att tvingas betala ut en stdrre summa
pengar om bade outplacementhjéalp och avgangsvederlag tas upp i avtalet. Kanske vill man
inte fora @amnet patal, da det kan varafarligt att " vécka den bjorn som sover”. Att ténka pa ar
ocksa aft outplacement innebar merarbete for foretaget, jamfort med att betala ut ett
avgangsvederlag.

Nér en chef ska lamna sin anstallning, forsoker man undvika att situationen gér sa langt som
till uppsagning eller avsked. Oftast nér foretaget och individen en 6verenskommelse. Vi tror
att individen da har en storre férhandlingsméjlighet om denne inte bar skuld i bakgrunden till
avvecklingen, till exempel om orsaken & av organisatorisk karaktar istéllet personliga.

Kostnaden for outplacementhjalp brukar dras fran personens avgangsvederlag. Detta
misstanker vi kan avskracka vissa fran att valja outplacementhjalp, eftersom vi tror att det
chefer sinsemellan ar statusfyllt att fa ett hogt avgangsvederlag. Vi tror att chansen till att
chefer kan forhandla sig fram till storre fordelar, kanske bade det fran borjan avtalade
avgangsvederlag och outplacementhjdlp, & storre om de inte sdva bar skuld till
avvecklingen.

Varken personalcheferna eller konsulterna tror att vi har att vanta en volymokning i
outplacementfall, &minstone kommer inte den traditionella outplacementverksamheten att
oka i omfattning. | framtiden tror de bada parterna att varianter av outplacement kommer att
varatillgangligt pafler nivaer i organisationshierarkin i storre utstrackning.

Till skillnad fran Gvriga parter tror klienten att outplacement kommer att 6ka i betydelse pa
grund av en dlt rorligare arbetsmarknad. Dessutom menar klienten pa att outplacement borde
anvandas &ven for utbranda, inte enbart avvecklade, personer.

Att utvecklingen skulle ga mot det klimat som finns i USA, dér outplacement anvands for att
motverka stamningar fran arbetstagaren, tror inte parterna pa Med bakgrund i den lagstiftning
vi i Sverige har, verkar det inte heller troligt. Men svenskarna har i och for sig tidigare visat
sig vara mottagliga for internationella influenser, vilket inte gor det omgjligt att vi i framtiden
kan komma att stota pa detta beteende dven i Sverige.

5.1.3 Kan den form av tidsbegransad anstallning som existerar inom
idrottsvarlden vara nagot att ta efter inom naringslivet?

De tre parterna & ense om att tidsbestamda uppdrag i det stora hela & bra. Personalcheferna
lagger till att det pad vissa poster & motiverat. Som en konsult siger, & man som chef da
kanske mer motiverad att prestera maximalt under en viss tidsperiod. Detta stammer Gverens
med det som vi i teorin redovisar, ndmligen att chefer inte kan stanna pa en post i evighet.
Den biosociadla livscykeln, den foranderliga omvéarlden och behovet av ett helhjartat
engagemang &r faktorer som pekar pa att tidsbestamda uppdrag kan varalampliga.



Foretag bor enligt HRM-modellen utvérdera sin persona med jamna mellanrum, sa att
kompetensen stammer Overens med foretagets behov. Kompetensbrist kan orsakas av
felrekryteringar, liksom att behovet och kompetensutvecklingen gér & olika hall. Detta blir i
langden kostsamt for foretaget. En felrekrytering kan vara svart att atgarda pa lagligt vis, men
med en tidsbegransad anstalining har féretaget garanterat sig att anstdlningen inte varar for
alltid.

Tidsbegransade uppdrag utnyttjas mycket inom idrott men ingen av parterna vill i nagon
storre grad infora idrottsvérldens tankande i néaringdivet. | storre och mer komplexa
organisationsstrukturer & mojligheten till omplacering oftast stérre &1 i mindre féretag.
Lagstiftningen sager att man i storre féretag har en mer omfattande skyldighet att undersoka
m&jligheten till omplacering &n vad mindre foretag har. Sma foretag kan likva falida for att
man gjort en felaktig rekrytering och inte kan bli av med den personen med lagens rétt. Dér
kan det vara pa sin plats med att fora in lite mer idrottsténkande, anser en av
personal cheferna.

Vi finner det vara hdg tid att inom HRM fokusera mer pa avveckling av personal. | framtiden
tror vi att arbetstagarna kommer att ha storre krav pa en personalpolicy som béttre varnar om
individen, eftersom vi antar att rorligheten pa arbetsmarknaden kommer att 6ka. Rorligheten
kan ha flera orsaker. Anstéllningarna gar mer mot projektformskaraktar och med teknikens
hjalp kan vi arbeta pa stérre avstand, vilket ocksa underléttas genom exempelvis Sveriges
medlemskap i EU. En personapolicy som innefattar outplacement kan vara nagot som i
framtiden lockar till sig personal.

Dagens foretag har en effektiv, slimmad organisation. Samma utrymme ges inte langre for
omplaceringar. Vi anser att omplacering endast fungerar ifall individen och dess omgivning
kanner att tjansten & motiverad och inte konstruerad enbart for att placera personen pa den
platsen men utan ldmpliga arbetsuppgifter.

Nagot som vi funderat dver & hur foretagens personafunktion i framtiden kommer att se ut.
Det resultatrika foretaget & ytterst medveten sin karnkompetens. En trend vi ser & att man i
alt hogre grad anvander sig av outsourcing for de perifera tjansterna. Bade klienterna och
fOretagets egna HR-avdelning verkar uppskatta outplacementhjalpen, vilket foranleder oss att
fundera kring hur det kommer att utvecklas. Kanske kommer man i framtiden att outsourca
heladen humanadelen i foretaget, alltsa personal funktionen.



6. SLUTSATSER

Av var undersokning framgar att attityden till outplacement &r positiv hos de parter som &r
direkt inblandade i en outplacementprocess. Daremot verkar det hos individer som har dalig
kénnedom om verksamheten finnas en forutfattad negativ attityd.

| defall ett foretag anser att kostnaden som kan uppstai form av badwill 6verstiger kostnaden
for outplacement, kan anlitandet av en outplacementkonsult motiveras. Detta sker dock sa
séllan och berér da endast ett sa litet antal manniskor att foretaget i dagslaget inte har nagon
anledning att sprida kannedom om outplacement, da det & en kostsam tjanst forenat med
extra arbete for fOretaget.

Konsulten vill naturligtvis att s manga som majligt kanner till verksamheten men inser
vérdet av att arbeta diskret om sa 6nskas, for att fa framtida uppdrag.

Oavsett anledning till att anstallningen upphort, upplevs det av manga chefer som otroligt
skamfyllt att bli av med arbetet eftersom de identifierar sig sa mycket med det. Det kan darfor
ses som ett personligt misslyckande, vilket & nagot favill talaom. Vi har sett tecken pa att de
klienter som i storre grad véljer att berdtta for sin omgivning om att de mottar
outplacementhjélp, & de som inte gava har skuld till att anstallningen upphdrt.

En okad rorlighet pa arbetsmarknaden kan i framtiden innebéara att behovet av
outplacementhjélp kommer att 6ka. | takt med att rekryteringsbolagen erbjuder mindre
specialiserade outplacementtjanster i olika prisklasser kan outplacement ocksa komma att
tillampas pa alt lagre nivaer inom foretagen. Den form av outplacement som
rekryteringsbolagen tillampar antas darfor bli alt vanligare. Mangden traditionella
outplacementuppdrag tror vi kommer att ligga kvar pa samma niva som i dagsl &get.

En stor del av de attityder som existerar kring outplacement har sin grund i hur klienterna
gava formedlar sin instéllning till hj@lpen. Genom en avdramatisering av chefsavveckling
och genom att kunskapen om outplacement Okar tror vi att ett Oppnare klimat kring
outplacement kan nas. Tidsbestamd anstalIning och en personalpolicy som innefattar &ven hur
avveckling ska hanteras &r tva metoder for att uppna dessamal.

Likheten mellan det hel hjartade engagemang som bade chefer och dlitidrottare har ar stor. Det
kan innebéra ett beréttigande av att infora idrottstankande med ett 6ppnare klimat pa hogre
nivéer i organisationer. Eller ska idrottsvéarlden istédllet 1&ra sig av naringslivet och behandla
sina aktorer mjukare?

Forslag pa vidare forskning

Kartldgga den Okade betydelsen av rekryteringsbolag i samhdllet. Vad innebar det for
outplacementverksamheten?

Hur kommer foretagens HR-funktion att se ut i framtiden?

Skulle en svensk dverséttning av begreppet ledatill en foérandrad bild av outplacement?
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Bilaga 1

Fragor till konsulter och per sonalchefer

Allménna frdgor om outplacement

1. Beskriv vad outplacement betyder for dig
2. | vilkasituationer tillampar man outplacement?
3. Hur &r ert foretags instélIning till outplacement?

4. Varfor har ni den instdlningen?

Fragor om foretaget tillampat outplacement eller inte

1. Har ni inom ert foretag tillampat outplacement?
Omja
2. Varfor just outplacement?
3. Fannsdér ingaandra alternativ?
Om ja
4. Vilka?
Oom ng:
5. Varfor inte?
6. Vilkaéar eraerfarenheter fran outplacement? Positiva eller negativa?
7. Varfor har ni den instéllningen?

8. Kan ni ge nagot exempel paen brarespektive dalig erfarenhet?

Om foretaget inte tillampat outplacement
1. Har ni ndgonsin funderat kring att anlita en outplacementkonsult?
Om ja
2. Vad &r det som har hindrat er hittills?

Omng:



3. Varfor inte?

4. Varfor tror ni att outplacement & ndgot man inte garnatalar om?

Ytterligare fragor till personalchefer somvarit i kontakt med outplacement

= Hur pass vanligt forekommer outplacement inte ert foretag?
= Hur levererasinformationen till den avskedade personen?
* Hur upplever den avskedade personen processen, har ni nagon vetskap om detta?
* Har ni gjort ndgra utredningar kring outplacement?
* Vilket som & mest |6nsamt, att ge avgangsvederlag eller anlita konsult?
= Taar ni 6ppet om outplacement inom ert foretag?

Omja

Varfér har ni valt den metoden?

Om ng:
Varfor inte?

»  Pavemsinitiativ sker outplacement inom ert foretag; pa arbetsgivaren eller pa den
anstdlldesinitiativ?

* Nér ni anlitar nya chefer/specialister, hander det da att det finns med en punkt om
outplacement i anstallningsavtalet?

= Pavilkanivaer inom ert féretag tillampas outplacement?
* Finns dar ndgon uttalad policy inom foretaget gentemot outplacement?
= | vilket stadium kopplas outplacementkonsulternain?

= Hur pass vanligt upplever ni att outplacement & inom storre foretag?



Fragor till telefonintervju med klient

Berétta om din erfarenhet av Outplacement. Var upplevelsen positiv eller negativ?
Hur kom ni fram till att Outplacement skulle anlitas?

Hur var din relation till foretaget och hur ser den ut idag?

Hur gick processen till? K ontaktades manga konsulter? Valde du salv?

Erbjods du négra andra alternativ?

Hur var bemétandet fran ledning/medarbetare/ vanner, familj/ nya arbetsgivaren?
Halls processen hemlig? Isédana fall,pa vems intiativ?

Visste du vad outplacement var innan?

Hur ser du pa utvecklingen av outplacement?

Vad anser du om att en klausul om outplacement star inskrivit redan i
anstallningsavtal et? Varfor/varfor inte?

Kéanner du att outplacement &r ett tabubel agt &mne?
Ar outplacement nagot du skulle rekommendera?

Varfor skrevs artikeln?



Bilaga 2

Lagstiftning

Har man som chef i foretagsledande stéllning ett sdmre skydd vid uppsagning jamfort med en
vanlig tjansteman eller arbetare? Oftast & det s, men det beror helt och hdllet pa hur chefens
anstédlningsavtal ar utformat. Fackforbundet Ledarna skriver att ” Som VD bor du ha ett
personligt kontrakt som ger dig ett skydd som & minst av samma omfattning som andra
anstdllda har vialag och kollektivavtal .””® Denna uppmaning gors fér att lagen om
anstalningsskydd (LAS) inte galler for anstéllda som har foéretagsledande eller jamforlig
stéllning. Med jamforlig stéllning menas anstéllda som har en arbetsgivarfunktion.

Daléangt ifran alachefer har en foretagsledande stéllning kan en chefs réttsliga skydd vid
uppsagning se olika ut, beroende av om man omfattas av LAS eller inte. Av den anledningen
kommer vi att redogora for hur det réttsliga skyddet ser ut for en chef som berdérsav LAS och
det som inte gor det.

Avtaldagen

For chefer som inte berérs av LAS géller avtalslagen. Dessa foretagsledare skriver ett
personligt utformat avtal med sina framtida arbetsgivare i anstéliningsavtalet och det ar har
avtalslagen kommer till tals. Da avtalslagen &r dispositiv kan man avtala bort vad man onskar
av det som star i lagen, och givetvis aven laggatill det man dnskar. Man ges da en stor
mojlighet att utforma ett anstallningsavtal for arbetstagare och arbetsgivare pa det sétt som
passar de bada parterna bast. Eftersom avtalslagen endast & grunden i ett anstallningsavtal for
foretagsledare galler det att ténka pa vad anstéllningsavtalet bor innehalla. Arbetstagarens
réttigheter och skyldigheter gentemot arbetsgivaren bor absolut tas upp i anstéllningsavtalet.
Olika anstélIningsavtal

Eftersom avtalslagen ar dispositiv kan man utforma ett anstéllningsavtal pa en méngd olika
sdtt. Om en person ska anses ha en foretagsledande stéllning tar man framst hansyn till
arbetsuppgifter, |16neférmaner och évriga anstéllningsvillkor. Aven om en foretagsledare inte
omfattas av LAS kan man i anstallningsavtalet hanvisa att anstéllningsskyddslagen ska fdljas.
Pa samma sétt kan man i ett anstéllningsavta skriva att man hanvisar till ett visst
kollektivavtal.

L agen om anstallningsskydd

Lag 1982:80 om anstallningsskydd (LAS) innehaller regler till skydd for de anstdllda. Lagen
innehaller en méangd regler och som huvudregel & LAS tvingande till arbetstagarens forman.
En arbetstagare har bland annat rétt till omplacering vid ett eventuellt uppsagningsfall om
denne har kvaifikationerna for det fortsatta arbetet. LAS innehdller dven regler som beskriver
att en uppsagning inte far ske utan sakliga grunder.

LAS ger skydd &t alla arbetstagare med de undantag som angesi 1 8. Undantagen & som
tidigare namnt i forsta hand personer i foretagsledande eller jamforlig stéllning. Exempel pa
arbetstagare som undantas & VD och hogre tjansteman med en utpraglad arbetsgivarfunktion,
till exempel avdelningschef och produktionschef. Undantagen skall tolkas snavt, nagot som i

" Ledarna, hemsida, http://www.ledarna.se



lagen understrukits genom krav pa att den som undantas inte bara har féretagsedande
uppgifter utan &ven har 16n och andra villkor som & normala for arbets edare®.

| mindre foretag bor endast foretagsledaren vara undantagen fran LAS. | medelstora foretag
gdller som huvudregel undantaget verkstéallande direktoren, dennes stéllforetrédare och
m&jligen ndgon ytterligare tjansteman med speciellt galvstandigt ansvar. | statens tjanst
undantas generaldirektorer, dverdirektorer, och avdelningschefer. De omfattas dock av vissa
skyddsregler i andralagar.

Den arbetstagare som omfattas av LAS har ett mycket starkt skydd for sin anstéllning genom
lagen. Enligt LAS f& en arbetstagare inte ségas upp utan att det finns saklig grund.?* Lagen
anger inga bestamda regler for vad som &r saklig grund, men vissariktlinjer finns, och en
restriktiv praxis har utvecklatsi Arbetsdomstolen. N&r en arbetsgivare av nagon anledning vill
eller maste gora sig av med en arbetstagare anvander man de juridiska termerna uppsagning
eller avskedande. En anstéllning kan upphora genom en uppsagning fran endera sidan, varvid
en viss uppsagningstid skall iakttas. Om det &r arbetsgivaren som star for uppsagningen maste
den som tidigare namnt vara sakligt grundad. Né&r det géller avskedande far det ske”om
arbetstagaren grovt &sidosatt sina &ligganden mot arbetsgivaren”.®

Uppsagning

Uppsagning kan som vi tidigare namnt ske om det finns saklig grund. Det finns tva typer av
saklig grund:

= Arbetsbrist

= Personligaskd

Arbetsbrist

Arbetsbrist réder inte nodvandigtvis barai de fall dar arbetsgivaren saknar arbetsuppgifter for
en arbetstagare, vilket man | &t kan tro. Det bor framhdllas att den i lagstiftningen nyttjade
termen " arbetsbrist” egentligen & missvisande. Uppsagning pa grund av arbetsbrist kan i
konkret mening &ven betyda att skalen till uppsagning & av ekonomisk, organisatorisk eller
darmed jamforbar natur.

Innan en person sags upp pagrund av arbetsbrist maste arbetsgivaren kallatill forhandling om
den anstéllde &r fackligt ansluten. Dettaenligt 11 8 i medbestdmmandelagen (MBL).
Initiativet ska kommai god tid, det vill ségaredan nér férandringar 6vervags som kan tankas
ledatill uppsagningar. Arbetstagaren maste &ven ha erbjudits omplacering, annars kan
uppsagningen ogiltigforklaras. Forutséttningen & dock att arbetstagaren efter rimlig
inlarningstid har kvalifikationer for det fortsatta arbetet. Om arbetstagaren avbojer fran ett
rimligt erbjudande om ny tjanst har arbetsgivaren ingen ytterligare skyldighet att erbjuda
nagot nytt. En arbetstagare som véljer att acceptera den nya tjanst som erbjuds har dock ingen
laglig rétt att behalla de anstéllningsvillkor hon/han hade fran den tidigare tjansten. Storre
foretag har en mer omfattande skyldighet att understka majligheten till omplacering &n vad
mindre foretag har.

8 gigeman, T, Arbetsratten (1998).
8 7 §, Lagen om anstallningsskydd
8 18 §, Lagen om anstéllningsskydd



Personliga skal

Uppsagning pa grund av arbetstagarens personliga forhallande kan inte ssmmanfattas pa
nagot entydigt sétt. Detta eftersom 7 8§ i LAS " forutsétter avvagning av parternas motstaende
intressen och till&ter att hansyn tastill skilda omstandigheter”.®® Inte ens Arbetsdomstolens
omfattande praxis kan sammanfatta det enkelt. LAS sager dock att man maste ha saklig grund

for uppsagningen.

Vid beddmning om det finns saklig grund for uppsagning tar man hansyn till foljande
faktorer:

»  Misskétsamhet fran arbetstagarens sida

* Medvetenhet fran arbetstagaren att hon/han misskott sig

»  Misskétsamheten innebér ndgon form av skada for arbetsgivaren

DesSSIZutom far en uppsagning inte enbart grundas pa omstandigheter som arbetsgivaren kant
till:

* mer an tva manader innan besked om uppsagningen lamnades eller

* tvamanader fore tidpunkten for uppsagningen

Det kravs mycket starka bevis frén en arbetsgivare for att kunna saga upp en anstalld pa grund
av personliga skal. Ett sakligt skdl till en uppsagning kan dock vara att medarbetaren inte
réttat sig efter fleratillsagelser och varningar da man grov misskétt sina arbetsuppgifter eller
liknande.® For att arbetsgivaren ska kunna saga upp en anstélld p& grund av personliga skal
stélls det ocksa krav pa att man tillampat ett konsekvent handlande samt att den anstéllde haft
en personlig medvetenhet om uppsagningen.

Oftaar det inte en uppsagning det handlar om utan en dverenskommelse, i allafall nér det
gédller chefer och andra pa befordrad niva. Overenskommelsen innebér att medarbetaren
lamnar sin anstallning frivilligt och far en uppgorel se som innehaller ekonomisk
kompensation.®®

8 Sigeman, T, Arbetsratten (1998).

8 |edarna, hemsida, http://mww.ledarna.se
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