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Arbetslos

- en kris for manga






FORANDRINGAR | ARBETSLIVET sker i allt snabbare takt

och kan innebdra att arbetsuppgifter férandras, att arbetskam-
rater byts ut och att byte av arbete sker allt tatare. Att forlora ar-
betet innebdr stora omvalvningar i en manniskas liv. Det &r inte
ovanligt att uppsagningar eller varsel utléser en kris bade for
den enskilda personen och for hela arbetsplatsen. En kris for-
andrar och kréaver ny anpassning som kan medfora stress. Hur vi
reagerar vid kris kan delas in i olika faser. Dessa kan liknas vid de
faser som uppstar i samband med stora olyckor eller dodsfall.

Chockfasen. Innehdller ilska eller handlingsfoérlamning. Du
lyssnar inte pa vad andra sdger och informationen riskerar att
inte na fram.

Reaktionsfasen. Du barjar ta in verkligheten och reagerar.
Du kanner olika kroppsliga symptom, till exempel muskelspan-
ningar, hjartbesvar, illamaende, yrsel eller andra stressreaktio-
ner. Din oro kan resultera i nedstamdhet, aggressivitet eller
apati. Ofta riktar du ilska mot den som forsoker att hjélpa dig.

Reparationsfasen. Du borjar
LTS EN IS EIIVEIIGRE Hir 4r det viktigt att ha nagon att
nen. Forst nu orkar du ta emot prata med eftersom sjalvfortroen-
hjélp. Du blir mer mottaglig for  RESEECIEEEISES

stod och borjar dven se olika val-

mojligheter. Det ar ocksa vanligt att drabbas av depression och
risken for missbruk av olika slag kan oka.




Nyorientering. Du stéller in ditt liv pa en ny verklighet. Nagra
skaffar sig snabbt ett nytt ar-
bete eller borjar planera for
studier.

Hantering av kriser hand-
lar mycket om hur vi m@nniskor beméter varandra i kris och
om vart gemensamma ansvar infér detta. Grundldaggande i allt
arbetsmiljdarbete &r att forhindra ohélsa och olycksfall. Det &r
viktigt att identifiera och beddma risker samt att dtgérda.

Har ar det viktigt att vara

uppmarksam pa hur du och dina
kamrater verkligen mar.




Varsel och uppsagning
- en fraga om arbetsmiljo

Det ar naturligt att varsel och uppsagningar paverkar
hela arbetsplatsen. Enskilda fysiska och psykiska stress-
reaktioner skapar situationer som kan bli stora arbets-
miljéproblem for alla.

Varje arbetsstélle ska ha beredskap och rutiner for
att kunna hantera olyckor och akuta kriser. Finns det en
plan &r mojligheterna storre att bespara personalen on6-
digt lidande.



Vad hander vid varsel?

Under varseltiden rader en stor ovisshet som bestar fram till att
besked om uppsagning lamnas.
Typiska reaktioner &r:

- Konflikter i personalgrupper.

« Ryktesspridning.

« Krav pa mer information.

« Fornekande hos vissa.

« Okad psykisk belastning hos alla.
- Arbetsprestationen sjunker.

« Relationsproblem okar.

Allt detta satter hard psykisk press pa anstallda och fackligt
fortroendevalda.

Blir osakerheten langvarig 6kar misstaénksamheten mot den fackliga
organisationen och den forstarks ju mindre information som kom-
mer till de drabbade. Perioden &r fylld av oro och otrygghet. Den
upplevs och hanteras olika av de
drabbade. Helt klart &r att manga
mar sa psykiskt daligt att de skulle
behova stod. Tyvarr forsamras
ofta méjligheterna att bade ge och ta emot stéd genom andra reak-
tioner, sasom misstanksamhet mot facket, forandrat beteende och
en risk for att medlemmen inte tar till sig beskedet.

Nagon bdr finnas som samtals-

partner, antingen en arbetskam-
rat eller ndgon fortroendevald.










Vad hander
vid uppsagning?

Besked om uppsagning kommer. Osdkerheten ar antligen over,
nu vet jag vad som ska handa mig. Det ar viktigt att vara med-
veten om att beskedet kan innebéra en radikal férandring for
den enskilde och att vidden av det klarnar forst efter en tid. Det
kan ocksa vara svart att forsta hur allvarligt vissa personer tar
beskedet om de har svart att visa sina kanslor.

Vanliga stressreaktioner vid uppsagning ér:

« llska - bitterhet.

« Oro - rastloshet - angest.
« Skuldkanslor.

+ Kénslomassig instabilitet.
- Koncentrationsproblem.
« Tankar om framtiden.

« Somnproblem.

+ Muskelspanningar.

+ Olust infor arbetet.

« Isolering.

« Depression.



Vem ar ansvarig?

Det &r inte alltid arbetsgivaren som orsakat den uppkomna situa-
tionen, men ansvar for resultatet och for hur det hanteras vilar
alltid hos denne. Arbetsgivaren har ansvaret for de anstdlldas
hélsa och arbetsmiljon pa arbetsplatsen och vid uppsdgnings-
situationer maste det finnas gemensamma riktlinjer och mal-
sattningar samt en handlingsplan fér bade arbetsgivare och
arbetstagare.
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Huvudmalet &r att samtliga anstéllda ska kunna behalla sin
hélsa, dven de som far ha kvar sin anstallning. En kommande
uppsdgning utgor en stor férandring for den enskilde. Under
uppsdgningstiden ar arbetsgivaren skyldig att pa bésta satt, till-
sammans med de anstallda, hantera férandringar och problem.

Arbetsgivaren ar ansvarig for arbetsmiljon, dven for de psykiska
pafrestningarna. | 2 kap. 1§ arbetsmiljolagen star:
"Arbetsforhallandena skall anpassas till manniskors olika forut-
sattningar i fysiskt och psykiskt avseende.”
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| Arbetsmiljoverkets foreskrift Systematiskt arbetsmiljoar-
bete, AFS 2001:1, 8 §, star foljande om konsekvensanalyser:
"Nar andringar i verksamheten planeras skall arbetsgivaren be-
doéma om andringarna medfor risker for ohalsa eller olycksfall
som kan behéva atgardas!” Personalen kan fara illa vid en omor-
ganisation, speciellt vid uppsagningar. Det ar viktigt att sa tidigt
som mdjligt fa fram riskerna for att férebygga negativa foljder.
Givetvis ar samverkan mellan arbetsgivare och skyddsombud
en forutsattning for att arbetsmiljéarbetet ska bli effektivt.

I Arbetsmiljoverkets foreskrift Forsta hjdlpen och krisstod,
AFS 1999:7, 3 §, star: "Med krisstod avses i dessa foreskrifter
det psykiska och sociala omhédndertagande som behover vidtas
i samband med olyckor, akuta krissituationer och liknande



allvarliga handelser som kan utlsa krisreaktioner” Det betonas
att varje arbetsstalle ska ha beredskap och rutiner for att kunna
hantera olyckor och akuta krissituationer. Finns det en genom-
tankt handlingsberedskap pa arbetsplatsen ar majligheterna
storre att bespara personal och andra berérda onddigt lidande.

Enligt AFS 1999:7 Forsta hjalpen och krisstdd ska arbetsgivaren
ansvara for att det finns:

« Riktlinjer.

« Organisation for krishantering.

« Handlingsplan (inklusive handelser som kan orsaka kris).

« Utbildning.

« Forankring/information.

Hur ledningen agerar spelar stor roll fér hur nedskarningar

och férandringar paverkar méanniskor och arbetsklimat. For att
skapa fortroende ar det viktigt att ledningen kan presentera ett
program med atgarder for hur férandringarna ska genomforas.
Krissituationer kan ddmpas om man samtidigt visar pa olika pla-
nerade stodatgarder. Saklig information ar viktig i en krisorga-
nisation. Informationen ska vara tydlig och visa konkreta forslag
till 16sningar av konsekvenserna.
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Fackets uppgift

Samverkan ar nyckelordet i alla forandringsprocesser. Det ska-
par de basta forutsattningarna vid till exempel storre organisa-
tionsforandringar. Samverkan géller med arbetsgivaren, men
annu viktigare ar den fackliga samverkan. Alla fackligt fortro-
endevalda maste arbeta for en gemensam och bred helhets-
syn. Darfor ska arbetsmiljéfrdgorna ingd som en naturlig facklig
verksamhet vid férdndringar pa arbetsplatsen. Da skapar vi
goda forutsattningar for bra arbetsférhallanden.

Forutsattningar vid kris pa arbetsplatsen

« Konsekvensanalys enligt AML och SAM &r genomford.

- Forhandlingarna ar avslutade. Arbetsgivaren har informerat

den fackliga organisationen om exempelvis 6vertalighet. Det

blir varsel och uppsdgningar.

Den fackliga organisationen forhandlar (om inte detta redan

ar klart) om att tillsatta en partsgemensam krisorganisation

for att pa basta mojliga satt hantera aktuella och eventuella
framtida krissituationer.

« Arbetsgivaren dr ansvarig for att lamna besked om uppsag-
ningar. Facket bor darfor infor samtalen forsékra sig om att de
chefer som har uppgiften har forutsattningarna for detta. For
vara medlemmars skull, stéll krav pa utbildningar eller for-

beredelser for det svara samtalet for cheferna.

Att tinka pa
- GOr allt for att minimera ovissheten. Information ar basta
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sattet att motverka ryktesspridning. Klubben/avdelningen
bor vara restriktiv till Sverenskommelser om tystnadsplikt.
Pressa ocksa foretaget att lamna ut all relevant information
som ar mojlig att ge med hansyn till verksamheten. Informa-
tionen ska vara korrekt, komma ofta och vara latt att forsta.

« Anvand kamratstddjande verksamhet. Det behdvs ingen
psykologiexpert for att vara en bra samtalspart. En arbets-
kamrat i samma situation kan vara minst lika bra for att fa
prata av sig och kdnna stod.

- Organiserad jourverksamhet kan vara en bra atgard for oroliga
medlemmar. Utéka bemanningen pa klubb- eller avdelnings-
expeditionen dit medlemmarna kan vanda sig med fragor
eller for att prata.

+ GIom inte heller bort de som blir kvar pa arbetsplatsen, efter
forandringen. Deras arbetsméangd far inte bli for stor i forhal-
lande till bemanning och andra resurser.

Krisorganisationens uppgifter

- Kartldagga kompetensnivan och utarbeta en handlingsplan.

« Skapa ett ndtverk med berérda myndigheter.

« Ta fram ett dtgdrdsprogram dar féretaget aktivt bidrar med
konstruktiva |6sningar.

« Se till att berérda far méjlighet att vélja pa vilket satt de vill
ha hjélp och av vem i form av utsedda stodpersoner, foretags-
hélsovard eller andra expertresurser. Organisera och stotta ut-
sedda stédpersoner.

« Gora en checklista och en utbildningsplan for personer som
kan medverka i samband med en krissituation.
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Fackets handlingsplan
nar det ar kris

- Samla hela styrelsen for att informera om forutsattningarna
infor eventuella forhandlingar. Fatta beslut om hantering av
information som dr belagd med tystnadsplikt.

« Innan sarskilda 6verenskommelser eller uppgorelser tecknas,
kontakta a-kassan for att ta reda pa om den kan paverka med-
lemmarnas ratt till arbetsloshetsersattning.

- Hela styrelsen ansvarar for forhandlingsresultatet.

- Styrelsen formar en facklig strategi samt utser ansvariga
omraden. Strategin inkluderar stod till fortroendevalda
genom till exempel tillgang till en beteendevetare.

- Styrelsen planerar regelbunden facklig information pa betald
arbetstid for medlemmarna.

« Styrelsen bestammer tid for moten med foretagsledningen.
Den tar ocksa kontakt med avdelningen som kan ge tips om
I6sningar till bra dtgardsprogram.

« Styrelsen arrangerar gemensamma tréffar for medlemmarna.
Ansvariga fran styrelsen deltar alltid vid tréffarna.

« Styrelsen ansvarar for snabb information till medlemmarna.
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« Kom ihdg de medlemmar som inte dr pa arbetsplatsen; lang-
tidssjuka, fordldralediga, resemontdrer och andra som pa
nagot satt inte finns i den dagliga verksamheten.

« Styrelsen foljer upp och kontrollerar att beslutade atgarder
genomforts samt hur medlemmarna mar.
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Anvandbara lankar

IF Metalls a-kassa

Arbetsloshetsforsakringen kompenserar for en del av inkomst-

bortfallet vid arbetsloshet.
ifmetall.se/akassan

Inkomstforsakring

Du kan dven ha ratt till kompletterande ersattning fran
IF Metalls inkomstforsékring. For mer information och ansok-

ningsblankett:
ifmetall.se/inkomstforsakring
folksam.se/ifmetall

Arbetsmiljoverket

av.se

Har hittar du bland annat arbetsmiljolagen och
AFS 1999:7 Forsta hjalpen och krisstod

AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete

AFS 2015:4 Organisatorisk och social arbetsmiljo

Omstéllningsavtal
tsl.se

Arbetsrelaterad stress
prevent.se/sv/amnesomrade/stress
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Fler broschyrer
om varsel och uppsagningar

Arbetsli | agordu

en kris fér minga besked om uppsigning

Stod och rad

till dig som ir fértroendevald

Broschyren som du haller i handen ingar i serien Om varsel och upp-
sdgningar. Dar ingar ocksa Stod och rad till dig som &r fortroende-
vald och Sa gor du vid besked om uppsagning. Samtliga finns att
bestilla fran webbshopen som du nér via ifmetall.se.

IF Metall, 105 52 Stockholm | 08-786 80 00 | ifmetall.se
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