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Utvecklingscentrum

En verksamhet for uppsagda tjansteman i KF

Under 1990-talet har ett stort antal féretag och arbetsplatser inom
offentlig sektor bantat sin verksamhet. Det &r inte sa ovanligt att de
Overtaliga eller uppsagda erbjuds olika typer av hjélpinsatser, sa kallad
outplacement verksamhet. Skalet till detta dr framst att man vill hjalpa
de uppsagda till nya arbeten. Ibland erbjuds kompetensutveckling och
olika stddresurser for att underldtta dvergangen till annat arbete. Be-
skrivningar av sadan verksamhet férekommer da och da men mera sall-
synt dr att resultaten i form av faktiska nya anstéllningar presenteras
och att de uppsagda far beskriva sin syn pa verksamheten. Artikeln be-
skriver den verksamhet, Utvecklingscentrum, KF har fér uppsagd per-
sonal i Stockholm. Artikeln ar ett forsok till vardering av verksamheten
bade utifran malen och utifran en jamférelse med andra alternativ f6r

uppsagda.

Det 4r numera inte sirskilt ovanligt att fore-
tag avsitter resurser for att hjilpa overtalig
personal att hitta nya anstillningar. I allmin-
het dr dock dessa insatser omgirdade med
sekretess. Det giller framforallt effekeer i
form av nya anstillningar for de uppsagda.
Det ir sirskilt ovanligt att dvertaliga far
mojlighet att framféra kritiska synpunkter
och virdera insatserna som gors fran foreta-
get (se tex en 6versikt av Kozlovski m fl 1993).

Kerstin Isaksson, fil dr, 4r psykolog
och forskare vid Arbetslivsinstitutet.
Pir Pettersson, fil dr, 4r forskare och
Johnny Hellgren doktorand vid
Psykologiska institutionen, Stock-
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Inom ramen for ett storre projekt inom
KF' fick vi mojlighet att belysa deras verk-
samhet for uppsagda tjanstemin som kallas
Utvecklingscentrum. Vi kunde ocksd gora
ett forsok att utvirdera den med hjilp av
statistik, intervjuer och frigeformulir till
personalen. En riktigt bra utvirdering ir
svar att stadkomma inom ramen fér en fall-
studie da jimforelsegrupper saknas och ir i
detta fall kanske inte heller etiskt forsvar-

1. Projektet har finansierats genom anslag fran KF,
Trygghetsfonderna inom HTF (Handels Tjanste-
mannaférbund) och KTF (Kooperativa Tjanstmans
forbund) samt Radet for arbetslivsforskning. Tack
till alla anstéllda och fd anstillda som deltagit samt
till referensgruppen for projektet. Den som 6nskar
mer information om KFs Utvecklingscentrum kan
vénda sig till chefen Tomas Bjornér.
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bar. Det unika med denna redovisning ir
frimst méjligheten att beskriva verksam-
heten och diskutera effekterna.

Foretaget

Landets storsta konsumentférening, Kon-
sum Stockholm samt KF bildade 1992 en
ny underkoncern kallad Kooperativa De-
taljhandelsgruppen (KD AB). Sedan 1970-
talet har den kooperativa detaljhandeln
kontinuerligt tappat marknadsandelar, och
l6nsamheten stadigt forsimrats. Under en
lang foljd av ar hade flera féreningar inte
presterat resultat som kunnat sikerstilla
konsumentkooperationens éverlevnad.
Beslutet att bilda KD AB var genomgri-
pande och har inneburit en total omstruk-
turering av svensk konsumentkooperation.
Inneborden ir att kooperationen strukture-
rats om till ett renodlat detaljhandelsforetag.
Arbetet med omorganisationen inleddes vé-
ren 1992 och den 28 september samma &r
presenterades detaljerna i den nya adminis-
trativa organisationen. Omstruktureringen
innebar att betydande nedskirningar av per-
sonal skulle ske bland de 1 570 tjinstemin
som fanns inom den administrativa organi-
sationen i Stockholm. Sammantaget skulle
det finnas plats f6r 880 nya tjinster inom
KF/KD AB, vilket innebar en reduktion med
690 personer (44 procent). Samtliga skulle
sigas upp i befattningarna och fi séka nya
tjanster i konkurrens i den nybildade orga-
nisationen. Den processen innebar ocks3 att
madnga skulle bli 6vertaliga och sigas upp.
Det ir viktigt att pipeka att den traditio-
nella uppfattningen inom KFs led har varit
att man inom kooperationen virnat om sina
anstillda och tagit ett socialt ansvar (se t ex
Eriksson 1995). Det har i praktiken funnits
en stark tilltro bland de anstillda till anstill-
ningstryggheten. Uppsigningar av tjinste-

min i denna omfattning har inte tidigare
skett i foretagets historia. Beskedet om 6ver-
taligheten och att s3 manga skulle fa ga frin
sina arbeten kom dirmed som en chock.

I ete tidigt skede forstod naturligtvis de
fackliga organisationerna att ett stort antal
medlemmar skulle bli 6vertaliga och ett vik-
tigt krav frin dem var att olika insatser for
att hjilpa de 6vertaliga skulle ingd som ett
led i omstruktureringen. Ett forsta steg som
togs var att erbjuda avtalspensionering med
75 procent av 16nen till alla 6ver 60 &r med
en minimilén av 15 ooo kr. Drygt 200 per-
soner fick detta erbjudande och si gott som
samtliga accepterade. I praktiken hade de
mycket begrinsade mdjligheter att tacka
nej. Ett annat fackligt krav var att KF skulle
ta ett langtgdende ansvar for att hjilpa de
uppsagda till nya anstillningar. Med denna
utgdngspunkt borjade man tidigt planera
ett Jobbsokarprojekt i samarbete med Trygg-
hetsridet for tjinstemin inom Handels
Tjanstemannaférbund (HTF) och Koope-
rativa Tjinstemins férbund (KTF).

Det vanligaste arbetssittet for Trygghets-
fonderna vid uppsigningar ir att arbetsplat-
ser med mer 4n sex uppsagda tilldelas en
lokal resursperson som arbetar med att hitta
losningar. Denne person utses lokalt och
avlonas pd heltid for detta arbete. En lokal
beslutsgrupp utses ocksé med representan-
ter for arbetsgivare och fack till stod for
resurspersonen. Satsningen pa ett Jobb-
sokarprojekt inom KF motiverades av att
ett s stort antal personer berdrdes.

Projektet fick tidigt namnet KFs Utveck-
lingscentrum (UC). Inspiration till verksam-
heten kom fran liknande enheter bl a vid
Telia i Stockholm, som hade goda erfaren-
heter av ett liknande arbetssitt med 6ver-
taliga. Metodiken finns ocksd inom Arbets-
marknadsverket diir Arbetsformedlingen och
AMI anviint sig av olika gruppverksamheter
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for att stédja och aktivera arbetslgsa och
underldtta aterging till nya arbeten (Hag-
strom 1985, Ams 1994). Skillnaden ir att verk-
samheter pd Telia och i KF bygger pa att
anstillda frin samma foretag redan under
uppsigningstiden fir hjilp att bearbeta dver-
gingen, gd kurser m m for att 6ka majlig-
heten att fi nytt arbete och undvika eller for-
korta arbetslésheten. Det vergripande malet
dr “att hitta ett arbete utanfor KF dll si
ménga som majligt av dem som blir 6verta-
liga i férindringsprocessen”. Viktiga delmdl
dratt ge stod och resurser under uppsignings-
tiden. I beskrivningar av verksamheten talar
man om att hitta en varaktig 16sning pd den
overtaliges situation vilket ocksd kan inne-
bira studier eller pension.

Telia som fungerat som férebild for UC
har arbetat i tre r med ett projekt Utveck-
lingsprojektet/Kompetenshuset. Huvudin-
riktningen har varit kompetensutveckling av
overtaliga med avsike att hitta en ny place-
ring inom Telia och undvika uppsigning.
Vissa overtaliga sades inda upp under perio-
den och i slutrapporten uppger man att man
hittat I6sningar till samtliga. Mer detaljerade
uppgifter om antal som fitt arbete finns inte.
Detsamma giller ménga andra foretag som
haft liknande verksamheter, dvs man ir ange-
ligen om att framhélla insatser som gjorts
for uppsagda men information om utfallet i
form av nya anstillningar 4r oklar.

Syfte och unders6kningsmetoder

En uppféljning av omorganisationen och
personalminskningen inom de administra-
tiva enheterna inom KF i Stockholm har
genomforts av en forskargrupp fran Psyko-
logiska institutionen, Stockholms univer-
sitet (Isaksson, Hellgren & Pettersson 1998).
En del i detta projekt som inte tidigare re-
dovisats ir en utvirdering av verksamheten

for uppsagd personal. Mojligheten att f3 till-
gang till material och intervjua de uppsagda
om deras bild av verksamheten och hur ef-
fektiv den varit gav en unik méjlighet tll
utvirdering. Samtidigt fanns en mojlighet att
jimfora de uppsagda med den personal som
fick fortsatt arbete.

I december 1995 sindes frigeformulir ill
alla som varit anstillda vid KF/KD ABs
centrala administration och som sagts upp
i sina befattningar t o m den 31/12 1993 dvs
tvé ar tidigare. Av dessa hade sedan ca 500
sagts upp, ungefir 200 hade fitt avtalspen-
sion och resterande fitt fortsatt anstillning.
Uppféljningen gjordes som en totalunder-
sokning men resulterade i ett varierande
bortfall i de olika grupperna. Svarsandelen
var hagst bland den kvarvarande persona-
len (71 procent), nigot ligre bland avtals-
pensionidrerna (65 procent) och ligst bland
de uppsagda (56 procent).

Uppfoljning av andelen som fétt ny an-
stillning efter tiden pd Utvecklingscentrum
har kunnat goras fram till och med 1996
baserad pa verksamhetens statistik. Under-
s6kningen bygger framférallt pd intervjuer
med personal i Utvecklingscentrum liksom
grupper av uppsagda. Dokument, statistik
och protokoll har varit en annan viktig in-
formationskilla. Sammanlagt har enskilda
intervjuer gjorts med tio anstillda vid Ut-
vecklingscentrum, samt tva gruppintervjuer
med overtaliga (ca 15 personer).

Uppfoljning av all berérd personal har
vidare gjorts med hjilp av frigeformulir.
Frigor om Utvecklingscentrum har stillts
till samtliga grupper (uppsagda, avtalspen-
siondrer samt fortsatt anstillda) i frigefor-
mulir som skickades ut i november 1995.
Svarsandelen bland de uppsagda var ligre
(56 procent, 214 personer) dn i de dvriga
tvd grupperna. Bland de svarande ingick
dock béde personer som fitt nytt arbete (123
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personer) och personer som fortfarande var
arbetslosa (88 personer) sd dven om de miss-
ndjda kan antas vara ndgot underrepresen-
terade genom bortfall s finns sannolikt en
hel del av dem med bland de svarande. Den
genomsnittliga vistelsetiden for de uppsagda
som varit vid UC var 5,7 minader. Innan
resultaten frin denna utvirdering presente-
ras ges en bild av Utvecklingscentrums verk-
samhet.

Utvecklingscentrum; organisation,
resurser och arbetssitt

Utvecklingscentrum bildades formellt i bor-
jan av november 1992 och placerades som
en ledningsstab direkt understilld VD.
Verksamhetens placerades pd Hornsgatan
med gdngavstind bade till KF och Konsum
Stockholm. Sex personer, alla fast anstillda,
utgjorde UCs kirna vid starten. Det var en
projektansvarig chef, en sekreterare samt fyra
personer med speciellt funktionsansvar for
ekonomi, utbildning, jobbsékning, projekt-
verksamhet och personalfragor. Kontakt-
ansvar for de uppsagda hade de s k hand-
ledarna som var 17 stycken vid UCs bildande.

Handledarna som knéts till UC har en
ovanlig roll vars bakgrund finns i omorgani-
sationen. Nir KFs organisation blev klar kom
de fackliga representanter, som deltagit vid
tillsdttningen av nya tjinster att ingd i verk-
samheten f6r uppsagda pi UC som hand-
ledare tillsammans med ytterligare nigra per-
soner. Meriterande for arbetet var kunskap
om verksamheten i KE fackligt arbete, for-
troende bland personalen samt stresstalighet.

Tanken var att handledare med denna
bakgrund skulle vara sirskilt limpade att
ge stod till de uppsagda. Medelaldern bland
handledarna var ca 50 &r. Ingen av dem hade
ndgon tjinst i den nya organisationen. Trots
tidsbegrinsningen sigs arbete som hand-

ledare av minga som attraktivt i det osikra
lige som radde i foretaget vid tillfillet. Hand-
ledarnas uppgift var att fungera som stéd
och medminniska och att ha kontaktansvar
for de uppsagda i grupper. Tanken var allts3
inte att de skulle vara professionella radgi-
vare eller ordna arbeten till de Gvertaliga.
Vid behov av professionell hjilp av olika
slag, utéver vad UC kunde erbjuda, skulle

konsultresurser anvindas.

Utvecklingscentrums arbetssitt

Samtliga som anstilldes vid UC fick en kor-
tare utbildning som férberedelse for arbetet
med de 6vertaliga. Den forsta kursen rérde
bl a reaktioner pd uppsigning, regler och
rittigheter och en modell f6r arbetet med de
overtaliga. Man anvinde en bok Jobba vi-
dare” som bygger pa manga ars arbete med
uppsagd personal frin olika foretag (Svens-
son & Bodin 1993). Ytterligare en tredagars
kurs dgnades 4t att presentera olika tekniker
for arbetet med de uppsagda i grupper un-
der deras forsta vecka i verksamheten.

Forsta kontakten med UC

De anstilldas forsta information och kon-
takt med Utvecklingscentrum har vanligt-
vis varit i samband med uppsigningen da
arbetsledaren, som gav besked om uppsig-
ningen, dven informerade om KFs resurser
for 6vertaliga. I samma skede har UCs per-
sonalansvarige fitt meddelande om uppsig-
ningen. Han har omgiende kontaktat den
uppsagde per telefon och limnat den infor-
mation som behévs. Frin uppsigningsti-
dens bérjan har UC &vertagit personalan-
svaret och uppsigningstiden har setts som
en projektanstillning. De uppsagda skulle
under uppsigningstiden g till UC i stillet
for till den gamla arbetsplatsen. Detta har
man sett som en fordel ur den uppsagdes
perspektiv. Han eller hon slipper g kvar
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pa sin gamla arbetsplats och vinta pd att
sluta. En nackdel kan vara att manga lim-
nade sitt arbete vildigt hastigt och utan att
avsluta sina arbetsuppgifter.

Under vistelsen p& UC har alla uppsagda
tillhort en grupp, ledd av en handledare.
Redan vid overforingen av uppsagda frén
olika arbetsenheter till UC har den perso-
nalansvarige bestimt stddgruppernas sam-
mansittning. Sex till dtta personer har in-
gitt i varje grupp och ambitionen har varit
att skapa nya grupper och dirfor blanda kon,
aldrar och tidigare arbetsplatser. Tanken har
varit att pa detta sitt maximera det stdd och
de resurser gruppen kan bidra med for den
enskilde. Gruppen ska ge stéd, komma med
idéer och hjilp och ge sjilvfortroendet tillbaka
till den som blivit uppsagd och utgora en bas
for nya kontakter och nitverksbyggande som
kan leda fram till nya arbeten.

De grupper som passerat UC har varit
mycket olika. De uppsagda kan vara allt frin
medelalders specialister med mycket hog
kompetens till unga personer med relativt
kort skolutbildning och kort anstillnings-
tid. Mer 4n hilften av de 6vertaliga har haft
en anstillningstid i KF p& mer 4n 20 ar.

Startvecka och gruppverksambet

Tiden pd UC har inletts p& samma sitt for
alla handledningsgrupper. Den f6rsta start-
veckan har varit en schemalagd ”Jobbsokar-
kurs” for varje grupp. Syftet med den veckan
dr ocksd att fi prata om sina reaktioner in-
for uppsigningen, vidare for information
om regler och rittigheter som uppsagd.
Denna vecka syftar ocksa till att starta en
process som i bista fall kan leda till att den
uppsagde far nytt arbete eller nigon annan
form av stabil 16sning pé arbetssituationen
innan uppsigningstiden ir slut.

Under startveckan inleds ocksd arbetet
med en individuell handlingsplan. Den ska

vara grunden f6r hur uppsigningstiden ska
planeras och vad mailet ska vara nir upp-
signingstiden ir slut. Behov av utbildnings-
insatser och kompetenshojning bestims
ocksd utifrin denna plan.

Handledaren har haft tll uppgift att se
till att varje person gor ett veckoschema och
planerar in olika aktiviteter i enlighet med
handlingsplanen. Detta har skotts pa olika
sitt av olika handledare och dirfor varierat i
hur strukturerade schemana varit. Typiska
inslag har varit dterkommande jobbsékande,
gruppmoten, liksom individuell kontakt och
uppféljning av handlingsplanen med hand-
ledaren. Ett annat inslag har varit friskvards-
aktiviteter for att de uppsagda ska md s bra
som mojligt. Aktiviteterna anpassas forstds
ocks3 efter uppsigningstidens lingd.

Det finns ett fital exempel pd problem i
samband med 6verforingen till UC. Det dr
uppsagda som reagerat mycket negativt och
med stark besvikelse pa uppsigningsbeske-
det. I nigra fall har anstillda da inte velat
komma till UC. Enligt uppgifter i inter-
vjuerna rér det sig om mindre 4n tio perso-
ner. Det har ocksa férekommit att dvertaliga
varit kritiska till att delta i gruppverksam-
heten. I undantagsfall (ca fem) har man da
medgett en enskild kontakt med en hand-
ledare. En medveten ambition har varit att
inte bevilja avgangsvederlag som alternativ
till UC. De géinger det indd har skett har
det rort sig om personer som hittat andra
anstillningar direkt. Ddremot har man haft
en bonussumma som bel6ning for dem som
hittat nya jobb innan uppsigningstiden gitt
ut. For varje dterstiende manad av uppsig-
ningstiden har KF betalat 5 0oo kr extra i
”jobb premie”. Enligt uppgift ir det emel-
lertid inte sirskilt manga som fitt denna
bonus och det tycks dirmed inte ha funge-
rat som sporre till att soka snabbare 16sningar
for sirskilt manga. Det svdra arbetsmark-

Arbetsmarknad & Arbetsliv, drg 4, nr 1, vdren 1998

37



Kerstin Isaksson, Pdr Pettersson & Johnny Hellgren

nadslidget anges som en viktig forklaring till
detta.

Resurser for de 6vertaliga
i och utanfor UC

Grupperna har en rad resurser bade pd UC
och utanfér som kunnat anvindas for atc
hitta limpliga arbeten. De overtaliga har
haft fri tillging till foretagshilsovird som
har funnits till hands vid krisreaktioner. Det
har ocksd funnits méjlighet for uppsagda
att fi stddsamtal och psykoterapi utanfor
KE

Foretagshilsovarden har triffac handle-
darna for att de ska fi mojlighet att disku-
tera sitt eget arbete med de 6vertaliga i grupp-
moten. Arbetet med de dvertaliga och att
méta deras reaktioner pd uppsigningen kan
stundtals vara tungt och svért och det har
varit en viktig anledning till behovet av ge-
mensamma samtal. Det faktum att hand-
ledarna sjilva varit 6vertaliga har varit en
annan anledning,

Ytterligare en central resurs for de 6verta-
liga under tiden pd Utvecklingscentrum har
varit ett servicecentrum for jobbsokning i
lokalerna p& Hornsgatan s4. Dir fanns en
dator, direkt kopplad till arbetsformedling-
ens databas over lediga arbeten. Dir fanns
vidare rum, som kunde anvindas for kur-
ser och gruppméten, men ocksa for att lisa
tidningar, ringa eller skriva ansékningar. De
har haft tillging till datorer, kopiator och
faxar. Vidare fanns en informationstavla
med interna platsannonser inom KF/KD
AB och andra hjilpmedel. Lokalerna har
dven fungerar som triffpunkt ddr man kun-
nat prata och dricka kaffe.

Den individuella handlingsplanen ligger
till grund f6r utbildning och kompetens-
utveckling under uppsigningstiden. I dis-
kussioner med handledaren vid utform-
ningen av handlingsplanen har man f6rsokt

att tillmétesgd utbildningsbehov i stor ut-
strickning. Den allra vanligaste typen av
kurser som 6vertaliga genomggtt har varit
datakurser dir man lirt sig ny teknik och
program for att vara bittre rustad i kon-
kurrensen om arbete. Sprikkurser har ocksd
varit mycket populira liksom kurser i att
starta eget foretag. Aven direkt yrkesinrik-
tade kurser av olika slag har férekommit lik-
som kompletteringar av grundliggande ut-
bildning. Férutom kurser och utveckling
for att fi ny anstillning har de 6vertaliga
face mojlighet till regelbunden motion och
friskvird med syftet att 6ka sjilvkinslan och
fd de overtaliga att md s bra som majligt,
halla sig aktiva och inte ge upp. UC har
ocksa haft en "husprist” som deltagit i verk-
samheten med enskilda och gruppsamtal.

En kontaktperson pd arbetsfsrmedlingen
har regelbundet besokt UC for att ge aktuell
information. Man har dven anvint sig av
privata arbetsférmedlingar, firmor som hyr
ut personal, t ex Kontorsjouren, och rekryte-
ringsforetag. Alle f6r att maximera varje per-
sons kontakter och 6ka méjligheterna att
hitta arbeten.

De overtaliga frin KF har kunnat f6r-
skjuta sin uppsigningstid genom att delta i
projekt eller som vikarier inom KE UC har
periodvis kommit att fungera som ett slags
personalpool till KF, som dir kunnat himta
extra personal for kortare perioder.

Utvecklingcentrums egen kontinuerliga
uppfoljning
Utvecklingscentrum har limnat regelbun-
den dokumentation till Trygghetsfonderna
i form av kontinuerliga redovisningar och
statistik. Det har gillt antalet anstillda som
overforts till verksamheten, antal jobbss-
kande samt utfallet i form av personer som
limnat verksamheten med eller utan en 16s-
ning av arbetssituationen. I zabel/ 1 kan re-
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Tabell 1. Utvecklingscentrums resultatredovisning éver antal personer som deltagit i verksamheten 1994,
1995 och 1996 samt utfallet i form av antal som avslutats med arbete eller annan 16sning.

94 06 30 9506 30 96 12 31

Utfall Antal % Antal % Antal %
Nytt jobb internt 29 18 60 22 71 22
Nytt jobb externt 85 52 135 50 164 52

Summa, med arbete 114 39 195 49 235 55
Studier 13 8 24 9 25 8
Pension m m 36 22 50 17 58 18
Summa, med |6sning 163 55 269 68 318 74
Ej fatt I16sning 132 45 127 32 113 26
Totalt avslutade 295 100 396 100 431 100

sultaten jimfGras efter ett ars, efter tva ars
och slutligen efter 3,5 ars verksamhet.

Tabellen visar en gradvis 6kning av an-
delen avslutade med ndgon l6sning av ar-
betssituationen i form av arbete, studier el-
ler pension. Den storsta andelen, ungefir
hilften av de 6vertaliga, har fitt externa ar-
beten vid senaste uppfoljningen den 31/12
1996. En femtedel har dtervint till KF for
ny anstillning, en mindre grupp studerar
och ungefir en femtedel har fitt pension.
Totalt dr det 74 procent som avslutats och
nu har en 16sning. Andelen som avslutats
med arbete i ndgon form okar ocksd suc-
cessivt, ndgot som har tolkats som delvis
sammanhingande med ett forbittrat lige
pa arbetsmarknaden.

Resultat

Uppsagda och fortsatt anstilldas
virdering av verksamheten
De fyra grupper som jimférs 4r uppsagda
som fitt nytt arbete (antal=123), uppsagda
som inte fitt arbete (antal=88), avtalspensio-
nirer (antal=117) och fortsatt anstillda (an-
tal=5s1). Aldersskillnaderna mellan grup-
perna ir de forvintade nir LAS tillimpas,
dvs de som har fortsatt anstillning i KF/

KD AB ir genomsnittligt ndgot 4ldre in de
som sagts upp.

Tabell 2 visar virdering av Utvecklings-
centrum samt hilsa och vilbefinnande? i de
fyra grupperna. Instillningen till UC ir
genomgdende positiv. De uppsagda med
nytt arbete har hogsta medelvirdena men
dven uppsagda som inte fitt arbete och de
fortsatt anstillda ligger hogt. Medelvirdena
for dessa tre grupper skiljer sig inte mar-
kant frin varandra. Avtalspensionirerna
som férmodligen inte kinner till sirskilt
mycket om verksamheten, eftersom de lim-
nade foretaget redan 1/1 1993, har den ligsta
virderingen.

Betriffande hilsobesviren visar tabellen
att endast avtalspensionirerna skiljer sig

2. Vérdering av UC mits med hjalp av ett index som
bygger pa medelvédrden fran tva pastdenden pa en
skala fran 1 till 5 dar hogt varde star for en positiv
vérdering. Symptom GHQ (General Health
Questionnnaire, Goldberg 1979) utgér ett summe-
rat index baserat pa 12 pastaenden som besvaras pa
en skala mellan 0—3. Ju ldgre virde desto ldgre symp-
tomniva och desto bittre psykiskt vdlbefinnande.
Halsobesvar bygger pa ett index som utgér medel-
vérdet fran atta pastaenden om férekomst av olika
fysiska halsobesvar.
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Tabell 2. Vérdering av UC, vilbefinnande och hélsa. Skillnader i mellan avtalspensionérer, uppsagda med
och utan nytt arbete och de fortsatt anstéllda (medelvarden och standardavvikelser).

Fortsatt anstalld

Uppsagda, nytt arbete

Uppsagd utan arbete  Avtalspension

n=551 n=123 n=88 n=117
Virderingav UC 3,9 (1,0) 41 (1) 3,9 (1,0) 3,7 (11)
Symptom GHQ 9,6 (5,0) 8,7 (7.2) 9,1 (6,4) 5,9 (4,5)
Halsoproblem 2,0 (0,6) 2,0(0,7) 2,1(0,9) 1,7 (0,6)

Anmirkning: Eftersom studien dr en totalundersdkning genomférs inga signifikanstester.

markant frin Gvriga grupper genom att re-
dovisa ligre symptomnivéer savil betrif-
fande ldttare psykiska symptom (GHQ)
som fysiska symptom.

De uppsagdas uppfattningar om olika
inslag i Utvecklingscentrums arbete
Iabell 3 visar de uppsagdas bedémningar
av virdet av olika inslag i Utvecklingscent-
rums arbete. Ett hogt virde stdr for en po-

sitiv bedomning,

Tabell 3. De uppsagdas varderingar av Utvecklings-
centrum som helhet och olika inslag i verksamheten
(medelvarden pa en skala 1-5, dar hogt vérde star
for en positiv bedomning).

Nytt arbete (n=103) Utan arbete (n=70)

Bedémningav ~ Medelvérde Medelvirde
Startveckan 3,7(1,2) 3,9 (1,1)
Kurser, utbildning 4,3 (1,0) 4,2 (0,9)
Stéd fran handledare 3,9 (1,2) 4,0 (1,0)
Stéd fran gruppen 3,4 (1,2) 3,2(1,1)
Helhetsomdoéme 4,1 (1,0) 4,1 (1,0)

Av tabell 3 framgdr att genomgédende goda
omddmen avgetts. Det fanns inga skillna-
der i omdémen mellan uppsagda som fitt
respektive inte fitt nytt arbete. Bist betyg
fick utbudet av kurser och utbildningar.
Helhetsbedémningen av UCs verksamhet
lag for bada grupperna pa 4,1.

Féljande avsnitt bygger i huvudsak pd
intervjuer med anstillda pd UC och 6ver-

taliga som tillbringat sin uppsigningstid

dir.

Overforingen fran KF
till Utvecklingscentrum

Tiden innan man kom till UC beskrivs som
svdrast av manga dvertaliga. Det finns flera
exempel pd chefer frin olika arbetsplatser
som skott informationen om uppsigning
och Utvecklingscentrum daligt. Samtidigt
visar intervjuerna med 6vertalig personal att
det hos ménga fanns en besvikelse 6ver vad
man upplevde som fackens brist pd enga-
gemang i samband med beskedet om upp-
signing. Nir man vil fitc beskedet rea-
gerade de flesta med oro och osikerhet. Man
skimdes over att ha blivit vertalig. Nigra
kinde tvekan infor att flytea ver till Ut
vecklingscentrum. Frén bérjan sigs UC som
en forvisning, ett "avvecklingscenter” men
ganska snart, nir verksamheten blivit mer
kiind, har t o m personal som fitt nytt arbete
i KE/KD AB ringt och tycke att det verkar
bittre pd UC 4n pé det nya arbetet.

Efter denna oroliga tid beskriver minga
startveckan och ankomsten till UC som né-
got positivt. D3 fick man all information
man behévde om vad som gillde, regler och
rittigheter. D4 kunde man komma 6ver
chocken efter uppsigningen. Citaten lingst
upp pé nista sida 4r kommentarer fran de
uppsagda i frigeformuliren.
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Exempel 1

"Dilig information under tiden for forind-
ringarna. Utdraget. Tack och lov fér UC.
Blev vil omhindertagen”

Exempel 2

”Jag tycker att det viktigaste var att man 4nd&
tillhérde UC och inte blev helt "utslingd”
och att man faktiskt inte var ensam om att
bli uppsagd. Man var i gott sillskap.”

Exempel 3

"Uppsagd efter 23 ar. Man kringgick LAS s&
det var bara att promenera ut. UC var bra, for
vrigt vill jag inte ha ndgot med KF att gora.”

Gruppernas sammansiittning och funktion
Fordelarna med stodgrupper och att de fun-
gerat enligt avsikten har intygats av manga.
Framforallt tycks det gilla under den forsta
tiden efter uppsiigningen som blir en slags
nyorienteringsfas. Under denna tid har man
haft behov av att prata av sig, kinna att
andra kan reagera likadant osv. Grupperna
tycks ha blivit en bra grogrund fér med-
minskligt stod.

Olikheter mellan gruppmedlemmarna har
dock lett il att grupperna splittrats relativt
snabbt. Vissa fir snabbare jobb 4n andra. Den
stodjande funktionen blir d& svarare att upp-
ritthdlla och likasd kan det bli svrare att
komma med konkreta tips och rad ju lingre
tiden gir. Handledarna har beskrivit en pa-
taglig uppgivenhet i minga grupper efter en
tid, framf6rallt bland de éldre.

Det finns exempel pé en s k tvirgrupp
som bildades av personer som var intresse-
rade av att starta eget foretag. De hade lik-
nande intressen och utbildningsbehov och
kunde vara till mycket konkret hjilp for
varandra. Fler tvirgrupper av detta slag hade
kanske varit ett sitt att utveckla nya arbets-
metoder for grupperna nir de individuella
planerna bérjade klarna och de forsta stod-
grupperna spelat ut sin roll.

Det finns intervjuade som anser att ett
for stort ansvar lagts p& de enskilda grupp-

medlemmarna att ta egna initiativ, samtidigt
som kraven frin handledarna inte varit s&
klara och vil definierade. Den sociala kon-
takten och stédet har varit betydelsefullt
medan kraven pd de 6vertaliga av minga
upplevts som oklara.

Handledarnas roll och funktion

De 6vertaligas syn pd handledarna varierar
kraftigt. Eftersom varje handledare har haft
sin egen stil och sitt eget arbetssitt priglas
bedémningarna mycket av om man tycker
att handledarens stil passat de egna beho-
ven. Vissa handledare har mycket aktivt foljt
upp hur det gatt med handlingsplanen och
stott pd varje person, ringt hem och frigat
osv. Andra har skétt kontakten mer spora-
diskt. Resultatet blir att ndgra tycker att
handledaren varit f6r aktiv och styrt valet
av utbildningar for mycket, andra tycker att
han eller hon varit f6r passiv och inte hlle
kontakten pa det sitt man 6nskat. Byten
av handledare har férekommit i nigra en-
staka fall men det har varit undantag
Behovet av ytterligare stdd i rollen som
handledare nimns dock av flera intervjuade.
Kanske hade de behévt mer kontinuerlig
professionell uppf6ljning av hur rollen som
handledare fungerat. Det faktum att hand-
ledarna sjilva varit vertaliga med en tidsbe-
grinsad projektanstillning i UC har varit en
sirskild svarighet, som troligen haft stor
betydelse for deras arbete. De har haft msj-
lighet att prata om sin egen situation vid
gruppméten med FHC, vilket varit mycket
uppskattat och fungerat bra. Det ir rimligt
att tinka sig att arbetet med de overtaliga
och deras reaktioner kan vara sirskilt svirt
om man sjilv befinner sig i samma situation.

Servicecentrum 06‘/.7 zmdm resurser

Utvecklingcentrum har haft mycket goda re-
surser for att hjilpa den dvertaliga persona-
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len. Sjilvklart uppskattas denna generositet
av de 6vertaliga. Manga talar i uppskattande
ordalag om méjligheter till kompetens-
hojning, starta eget kurser, datautbildning
m m. Nir det giller servicecentrum sa tycks
det inte riktigt ha fungerat pa det sitt som
avsdgs, nimligen som en arbetslokal som de
uppsagda kunde anvinda pd dagtid. Besoks-
antalet har varit ojimnt, delvis beroende pa
hur minga 6vertaliga som varit i UC. Flera
intervjuade bland personalen pid UC ut-
trycker dock att det inte riktigt blivit si
ménga besok som vintat.

Ett skil kanske kan vara den ovannamnda
svarigheten att hitta nya konstruktiva grupp-
konstellationer efter den forsta tiden. Loka-
lerna har utnyttjats for schemalagda grupp-
moten i stodgrupperna men nir dessa splitt-
ras eller tunnas ut kan det kinnas svirare
att dka till UC pé egen hand. Det kanske
kinns lite genant att inte ha lyckats komma
igdng med jobb eller utbildning.

Slutsatser och diskussion

Helhetsintrycket dr att Utvecklingscentrum
varit en lyckad satsning fo6r de 6vertaliga.
Det giller bdde i forhallande till de mal man
satt upp for verksamheten och i férhallande
till de alternativ som ir tinkbara for de
overtaliga om inte UC hade funnits. Chan-
sen att fi ett arbete efter uppsigningstiden
tycks vara ndgot storre om man passerat via
UC 4n ndgot annat alternativ. Jimférelsen
med Telia eller andra foretag 4r svir efter-
som noggrann statistik saknas. Statistik frén
KFO-KTF och KFO Handels Trygghets-
fonder for 1994 visar att 30 procent hittat
nya arbeten av 346 overtaliga tjinstemin
som man hjilpt med insatser enligt det tra-
ditionella mer individinriktade arbetssittet,
32 procent studerar eller har fitt avtals- eller
fortidspension och 33 procent kvarstér utan

16sning. Detta kan jimforas med Utveck-
lingscentrums resultat som visar en hogre
andel uppsagda som fitt arbete under samma
period (39 procent) men en nigot ligre an-
del som avslutades till studier eller pension.

Gruppinriktade insatser for uppsagda
tycks generellt vara mer effektiva 4n individ-
inriktade insatser att ddma av de resultat som
finns exempelvis frin AMS som jimfort re-
sultat frén aktiviteter for olika mélgrupper.
En sammanstillning av dessa visar foljande
(AMS 1994): Gruppinriktade insatser av
jobbsokarkarakeir dr relativt ovanliga och
finns inte pa alla arbetsformedlingar. Resul-
taten som redovisas varierar i olika delar av
landet. For viren 1994 redovisas att 35 pro-
centav dem som genomgitt jobbklubbar fick
arbete, 27 procent fick nigon dtgird inom
AMS och 35 procent var fortsatt arbetslosa.
For en jimférelsegrupp som inte deltog i
gruppinsatser var andelen i arbete 22 pro-
cent, 14 procent i dtgirder och s4 procent
fortsatt arbetslosa.

Utvecklingscentrums betoning av stéd
under den svdra uppsigningsperioden har
sannolikt stor betydelse bide for framgéng i
jobbsdkande och fér de uppsagdas sjilv-
kinsla. I grupperna av uppsagda frin samma
foretag finns en viktig killa till st6d i den
kris det innebr att bli utpekad som éverta-
lig efter lang anstillning. En amerikansk stu-
die som i ett experiment jamf6r individuell
jobbsokarassistans med gruppverksamhet
som liknar Utvecklingscentrum ger stod for
att inte bara aktiviteter for att soka arbete
okar utan ocksd att sjilvkinslan forbittras
och depressionerna minskar fér uppsagda
som deltar i gruppverksamhet (Caplan m fl
1989).

Man kan #nda alltd ha synpunkter pd
arbetssitt och diskutera for och nackdelar
med det sitt som verksamheten utformats.
Det giller t ex handledarnas roll och funk-

Arbetsmarknad & Arbetsliv, drg 4, nr 1, vdren 1998

42



Utvecklingscentrum. En verksamhet for uppsagda tjidnstemdn i KF

tion, arbetet i grupperna dver tid, utnyttjan-
det av servicecentrum m m. En allmin friga
av intresse ir vilken betydelse det har for de
overtaliga att arbetsgivaren tar ett socialt an-
svar. Kanske paverkas deras vilbefinnande i
positiv riktning béde av det faktum att UC
inridttats for att hjilpa vertaliga till nya ar-
beten, och av de resurser och det engagemang
som visas vid UC. Ett tecken pa detta kan
vara att det inte finns ndgra skillnader i om-
doémena om UC mellan dem som fitt och
de som inte fitt nytt arbete.

Slutsatserna frin enkitfrigorna till alla
berérda idr relativt entydiga. KF:s struktur-
forindringar har varit péfrestande for alla
inblandade men i efterhand upplever de
som fick avtalspension minst problem och
har en relativt positiv syn pd vad som skett.
De uppsagda ir generellt sett kritiska till
foretaget och facket. S hir langt 4r resulta-
ten helt i den riktning vi férvintat. Nagra
ovintade resultat framkom. Med tanke pa
den kritiska instillningen som vi genom-
gdende funnit till foretaget och facket r de
uppsagda forvanansvirt positiva till verk-
samheten for uppsagda i Utvecklingscent-
rum. Det giller bide dem som fatt nytt jobb
och de som ir fortsatt arbetslsa. Verksam-
heten har dven ett ovintat positivt rykte
bland kvarvarande personal. Det idr ocksd
intressant att konstatera att symptomen pd
fysisk och psykisk ohilsa inte skiljer sig
mellan uppsagda och kvarvarande anstillda.
Hot om arbetsloshet leder sannolike till fler
rapporterade besvir bland kvarvarande och
kanske har UC bidragit till att minska de
negativa reaktionerna bland uppsagda.

Nir det giller olika insatser som disku-
teras for att hjilpa 6vertaliga och arbetslosa
ir exemplet Utvecklingscentrum av gene-
rellt intresse. Det ovanliga med arbetssittet
dr dels att man gér in tidigt, redan innan de
overtaliga blivit arbetslsa, och dels att in-

satserna gors inom ramen for anstillningen
genom att man placeras i verksamheten
under hela uppsigningstiden. Vanliga ne-
gativa effekter av arbetsloshet ir att sjilv-
kinslan paverkas negativt genom att pro-
blemen individualiseras. Om denna process
pagar under ling tid kan det bli svarare att
pa nytt aktivera de arbetslésa till grupp-
verksamheter. Detta nimns t ex i projektet
"Den dolda virlden” (Berg 1997) som ett
problem. Fackforeningarna har ocksd min-
dre méjlighet att hjdlpa och stédja medlem-
mar som limnat arbetsplatsen.
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