Af Helle Reedtz Funder

Farstehjaelp ved massefyringer

En hjxlpepakke kan ggre det nemmere at komme videre

Lyt, vaer naerveerende, vis respekt i situationen og sgrg for, at virksomheden tilbyder en
hjeelpepakke, som g@r det nemmere for de afskedigede at komme videre. Sadan lyder nogle af
erhvervspsykologens rad om handtering af massefyringer.

"Psykologisk set er en fyring en separationsproces. Man er udsat for et tab og skal adskilles fra
noget, som man ofte gennem leengere tid har bundet sine fglelser og sin loyalitet til, og det g@r
ondt”, fortaeller erhvervspsykolog Kit Sanne Nielsen fra Erhvervspsykologerne.

Tabet afstedkommer en raekke forskellige fglelser og Hjeelpepakke til afskedigede
tanker, man som pargrende, kollega eller Erhvervspsykolog Kit Sanne Nielsen
tillidsrepraesentant pludselig skal kunne rumme: foreslar arbejdspladserne at lave en
”"Nogle bliver lammede, bange og bekymrede for hjzlpepakke, som kan hjalpe
fremtiden. Nogle bliver vrede, nogle bliver ulykkelige afskedigede medarbejdere med at
og kede af det, mens andre fgler skyld og skam over, at | komme videre. Pakken kan
netop de blev fyret. Og nogle fgler lidt af det hele.” indeholde:

e Fire til seks samtaler med en
Umiddelbart efter fyringen kredser tankerne mere om coach, der kan radgive og
spgrgsmal end svar pa den krise, man er blevet udsat sparre om outplacement
for. Kit Sanne Nielsen remser en liste af spgrgsmal op, e Ved massefyringer kan
der typisk fylder tankerne: virksomheden sta for tre-fire

netveerksmgder, som skal

"Hvorfor blev det lige mig? Alle er jo ikke blevet fyret, foregd ude i byen
heller ikke selvom der er tale om en massefyring. e Tillidsrepraesentanterne
Hvorfor var det ikke en af de andre? Er jeg ikke dygtig tilbydes et kursus i
nok? Har jeg ikke slikket ledelsen nok i rumpetten? Kan psykologisk fgrstehjelp, der
de ikke lide mig? Har jeg ikke veeret loyal nok eller forbereder dem p3, hvordan
flittig nok? Er jeg ikke uddannet godt nok? Burde jeg mennesker reagerer i en
have vaeret mere ivrig efter at fa videre- og fyringssituation, og hvordan
efteruddannelse?” de kan stgtte et menneske i

sadan en proces.
Ved massefyringer kan der vaere en lille lettelse i, at

man ikke er alene, og den strukturelle forklaring pa afskedigelsen kan vaere klarere formuleret for
alle. Til gengeaeld kan det vaere sveerere at finde ud af, hvem man skal rette sin vrede mod.

"Det betyder, at vreden kan blive diffus, og nogle retter den indad mod sig selv, mens andre retter
den udad mod alle, der er i naerheden”, fortaeller Kit Sanne Nielsen.
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Forstaelse giver fremdrift

Mange menneskers tilvaerelse og identitet er for en stor del bygget op omkring arbejde. Arbejdet
er med til at legitimere os som mennesker. Det er vores adgangsbillet til at udveksle viden og
erfaringer med andre.

"Vores vaerdier er dybt forankrede i arbejdet: Du skal uddanne dig, vaere dygtig og have et langt cv
med kurser og nye masteruddannelser. Arbejdet er typisk det f@grste, vi spgrger om, nar vi mgder
nye mennesker, og du er ingen, hvis du ikke arbejder. Derfor betyder en fyring ogsa, at taeppet
bliver revet vaek under dig, og du har en fglelse af, at hele identiteten ryger.”

Erhvervspsykologen understreger, at et sa gennemgribende slag betyder, at man har brug for at
forsta fyringen for at kunne handle konstruktivt fremadrettet.

”"Den bedste forklaring, man kan give den fyrede er strukturel. Ledelsen vil som regel ikke give
personlige forklaringer, og det mener jeg faktisk heller ikke, at de skal.”

En strukturel forklaring er en forklaring, der klart og tydeligt er forankret i &ndringer i
organisationen: En afdeling lukker, nogle ansvarsomrader og opgaver falder helt veek. Og den type
forklaringer er det som regel bedre muligheder for at give ved massefyringer end ved andre
fyringer.

Opad, opad og sa knaek

En fyring rammer selvfglgelig ikke alle lige hardt, og det er svaert at afggre pa forhand, hvem der
rammes hardest. Mange hgjtuddannede eksperter, specialister og ledere har haft en
karrierekurve, der er gdet opad og opad, siden de fik deres fgrste job. Hvis de bliver fyret, knaekker
kurven for fgrste gang.

“Det er klart, at evnen til at handtere situationen ikke er ligesa god hos fgrstegangsfyrede som
hos dem, der maske har prgvet det fgr, eller dem som har haft en mere knastet karrierevej, hvor
de ogsa har prgvet at ga et skridt frem og to tilbage. Det man i psykologien kalder coping-evnen,
som er en erfaringsbaseret evne til at handtere udfordringer, er i sagens natur mere veludviklet
hos dem, der har staet i situationen eller en lignende situation fgr.”

Forskere og ansatte pa universiteterne kan godt opleve en fyringssituation vaesentlig anderledes
end mange andre. Den faglige identitet er sa steerk, at den overskygger organisationsidentiteten.

Og den faglige identitet kan man tage med sig og folde ud et andet sted.

"Det er en styrke,” vurderer Kit Sanne Nielsen. "Samtidig er de typisk selvsteendige og maske ogsa
egenradige. De har en individualistisk position i forvejen, og det kan give en vis robusthed i en
fyringssituation.”

Omvendt kan massefyringer som konsekvens af generelle besparelser give forskerne kolossale
udfordringer med at komme videre. De er specialister pa hgjeste niveau, som ikke har et bredt

arbejdsmarked at orientere sig i, nar de skal ud og finde nyt job.

”Den situation bade kan og bgr ledelsen tage hgjde for, nar man beslutter, hvilken hjselp man vil
tilbyde den fyrede til at komme videre.”
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Sorg for at gribe den afskedigede

Tillidsrepraesentanten kan forsgge at forhandle sig frem til nogle gode aftaler om, hvordan en
fyring skal forega, og hvilken stgtte virksomheden skal yde den fyrede i forbindelse med
afskedigelsen. Men hvad er gode aftaler? Hvad skal den gode hjzlpepakke rumme?

"Fire til seks samtaler med en coach, der kan radgive og sparre om outplacement. Det er min
erfaring, at det virkelig batter,” siger Kit Sanne Nielsen.

"Ved massefyringer kan virksomheden sta for det praktiske og gkonomiske ved tre-fire
netvaerksmgder, som vel at maerke ikke skal forega pa virksomheden men ude i byen. Og endelig
kan tillidsrepraesentanterne fa et kursus i psykologisk fgrstehjeelp, der forbereder dem pa, hvordan
mennesker reagerer i en fyringssituation, og hvordan de kan stgtte et menneske i sadan en
proces.”

”| forbindelse med selve fyringen er det vigtigt at have helt klare aftaler om, at den fyrede ikke skal
tage afsked med det samme. Man skal have mulighed for at blive pa arbejdspladsen umiddelbart
efter, mulighed for at ga ned til sine ting og snakke med sine kolleger, hvis man har lyst. Det skal
selvfglgelig veere frivilligt, og det bedste er at fa mulighed for at blive fx maneden ud. Hvis man far
besked pa at pakke sine ting med det samme, fgler man sig som en forbryder. Det er ydmygende,
og der er ingen grund til at ydmyge en, der i forvejen ligger ned.”

”Ledelsen kan godt finde pa at undskylde sig med, at den fyrede vil skabe uro og ineffektivitet pa
arbejdspladsen ved at sladre og opfgre sig illoyalt og maske fa vendt en stemning mod ledelsen i
den tid, de har tilbage. Men det er og bliver en darlig undskyldning for ikke at samle folk op, og
hvis ledelsen har den slags bekymringer, kan de tage en snak med den fyrede medarbejder og
forklare problemstillingen. Fortzelle at det er vigtigt, at vedkommende er loyal ogsa i en sa presset
situation. Det vil langt de fleste kunne forsta, og de vil ogsa handle efter det.”

Det er dog ikke kun den fyrede, der kan have brug for hjzlp. De kolleger, der bliver tilbage, er som
regel ogsa meget bergrte og kan have brug for at blive samlet op. Kit Sanne Nielsen beskriver det
som en meget mild grad af KZ-syndromet:

”Kollegerne, der er tilbage efter en runde med massefyringer, befinder sig i en maerkelig tilstand
mellem lettelse og skyld. De er lettede over, at de ikke er blandt de fyrede, men fgler samtidig
ogsa skyld: Kunne jeg have gjort noget, for at vedkommende ikke blev fyret. Har jeg pa en eller
anden made veeret medvirkende?”

"Det er vigtigt at ggre kollegerne klart, at de ikke skal fgle skyld, og at de ogsa skal slippe den eller
dem, der er blevet fyret. For bade den fyrede og kollegerne, der er tilbage, geelder det om at
erkende, at man er kolleger i en kontekst, og at den kontekst altsa ikke er leengere. Erkend at det
er slut med mindre der er tale om rigtige venskaber,” lyder erhvervspsykologens kontante rad.

"Selvfglgelig skal man ikke holde sin omsorg og medfglelse tilbage, lige nar fyringen er sket. Skriv

mailen med tak for et godt samarbejde, og jeg kommer til at savne dig. Men lad vaere med at
nurse eller beskytte den fyrede. Det mener jeg er mangel pa respekt. ”
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Tilvaerelsen er ingen vateeske

En fyring giver et knaek pad selvvaerdet, hvad kan man ggre for at forebygge det?

"Det tror jeg slet ikke man kan. Lad vaere med at bruge tid pa at prgve at forebygge. Det er langt
bedre at forsgge at komme overens med, at det er sket, og at den fyring er blevet en del af dine
erfaringer pa arbejdsmarkedet og en del af din historie. Fortzel dig selv - igen og igen om
ngdvendigt - at den slags sker. Nogen braste ind i mig. It is out off my control.”

"Teaenk i stedet over, hvad du gerne vil have med fra hylderne pa den arbejdsplads, som du
forlader, og lad sa resten blive tilbage. Skriv dine valg ned og lad dem vaere pejlemaerker fremover.
Hvad er du glad for, at du er sluppet for? Taenk tre maneder frem. Hvad kan lade sig ggre de naeste
tre maneder? Hvad skal jeg have styr pa?”

”Man ma jo ogsa besinde sig p3, at tilveerelsen ikke er en beskyttet vataeske, og vi har jo heldigvis
et gkonomisk sikkerhedsnet her i landet. Det ggr rigtig ondt at blive fyret, og det skal man have
respekt for. Men langt de fleste finder et nyt job, knytter sig til nye kolleger og bliver mindst lige sa
glade for det, som de var for det sted, de blev fyret fra.”
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