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NYHEDSBREV OM LEDELSE

Februar 2009
6. argang
Udsendes til flere end 5.200

Kaere laeser!

Vi kommer ikke uden om, at der desvaerre sker afskedigelser i stort omfang i denne tid. Derfor
har vi valgt at have afsked som tema i dette nummer. Vi bringer dels et par nye artikler og
dels et par artikler, som har veeret bragt tidligere, men som er saerdeles relevante lige nu.

Det er ogsa i tider som disse, at de vaerdier, som mange virksomheder har brugt tid pa at
udvikle i opgangstiderne, nu skal std deres prgve. Vi inviterer derfor til et inspirationsmgde,
hvor vi bl.a. giver inspiration til, hvordan vaerdierne kan ggres levende, forpligtende og
udvikles, ogsa i krisetider.

I dette nummer har Jgrgen Dreyer, Adm. direktgr for Danske Fysioterapeuter overtaget
stafetten til “5 skarpe om ledelse”.

Det er vigtigt ikke at lade det hele gd op i krise. Lad ikke virksomheden ga i std! Vi har et par
bud pd aktiviteter, som giver mening ogsa i den nuvaerende situation.

God lzeselyst!

Susanne Teglkamp

Direktgr og redaktgr

Indhold i dette hummer:

1. Hvis du bliver fyret!

2. Hvad er veerdierne veerd? — Lige nu!

3. Opsigelser pa en god og veerdig made

4. "5 skarpe'" om ledelse - en gaesteskribent!

5. Gennemfgr afskedigelser respektfuldt

6. Den forfeerdelige samtale — en udvalgt artikel fra Business.dk
7. Hvis det var mig, der bestemte, sa ....

8. Fa en ekstern HR-konsulent til din virksomhed!

9. Opslaede lederstillinger

Hvis du ikke allerede er tilmeldt og gnsker at fa nyhedsbrevet fremover, kan du tilmelde dig pa nyhedsbrev@teglkamp.dk
Hvis ikke du gnsker at modtage nyhedsbrevet fremover, kan du blot afmelde det pa afmeld@teglkamp.dk.
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1. Hvis du bliver fyret!

Af: Susanne Teglkamp, konsulent i Teglkamp & Co. www.teglkamp.dk

Susanne Teglkamp, er konsulent og direktgr i Teglkamp & Co. Hun er
uddannet jurist og reserveofficer og har et bredt erfaringsgrundlag fra
ansaettelser i det private erhvervsliv og i det offentlige. Hun har tung
ledelsesmaessig erfaring og har bl.a. vaeret kommunaldirektgr, HR-direktgr
i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef. Hun har i mange &r
arbejdet som underviser og managementkonsulent.

Susanne arbejder som udgangspunkt med ledelse i gjenhgjde. Det vil sige,
at hun mgder lederne pa deres bane, tager udgangspunkt i
virksomhedernes udfordringer og arbejder ud fra en praktisk tilgang til
udfordringerne.

Se mere pa www.teglkamp.dk

Vi kommer ikke uden om det. Risikoen for at blive fyret er vokset indenfor de sidste par
maneder. Forhabentlig overgar det ikke dig. Men hvis uheldet er ude og du skulle vaere en af
dem, der bliver ramt af nedskaeringer, sa kan du nok bruge et par gode rad om, hvordan du
skal forholde dig for at komme bedst muligt igennem det og ud p& den anden side.

1) Gode fratraedelsesvilkar
Med mindre dit firma decideret gar konkurs, sd er der som regel ofte nogle muligheder for at
f& forhandlet nogle fornuftige fratraedelsesvilkdr hjem. Hvis du er medlem af en fagforening,
skal du fa dem til at hjaelpe dig. Hvis ikke ma du selv forsgge at fa forhandlet s& gunstige
vilkr som muligt. Det kan f.eks. handle om:
e Fratreedelsesgodtggrelse
Fritstilling i opsigelsesperioden
Outplacement - det vil sige professionel hjzelp til at fa et nyt job
Udbetalt din restferie
Fri mulighed for at sgge job i arbejdstiden
Penge til et kursus eller to

2) Afslut dit job ordentligt

Hvis du bliver behandlet ordentligt i forbindelse med afskedigelsen, sa afslut dit job ordentligt.
For det forste er det som regel bedre for dig selv, at kunne forlade jobbet pa en ordentlig
made. For det andet vil din arbejdsgiver som regel ogsa ggre mere for at hjeelpe dig, hvis I
kan blive enige om at skilles pa en god made.

3) Lad veere med at ga i panik

Mange gar i en form for panik i de neermeste dage efter fyringen og sender en masse
ansggninger ud til alle mulige og umulige jobs. Panikken praeger ofte ansggningerne og
sjeeldent pd den gode made. Derudover risikerer man jo at fa et job, som man i virkeligheden
slet ikke har lyst til.

Tillad dig selv lige samle dig og brug et par dage til at finde ud af, hvad du egentlig har lyst til.
Dette kunne jo blive anledningen til at lave et karriereskift. Hvis du giver dig selv lidt tid,
kunne du maske fa gje pa nogle helt nye muligheder.
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4) Fa et overblik over gkonomien

Noget af det, der kan stresse og fa dig til at ga i panik er gkonomien. Har vi nu rad til at blive
boende? Og hvad med bilen? Forsgg som noget af det fgrste at danne dig et gkonomisk
overblik over, hvor lang tid du kan klare dig, hvis du fortsaette dit forbrugsmgnster uaendret.
Find ud af hvilke muligheder du har for at reducere dine udgifter eller eventuelt stille nogle
betalinger i bero i en periode. Ofte er det en god idé at fa en snak med banken. Helt
overordnet handler det om at give dig ro i maven, sa du kan tillade dig at kigge dig om efter
det rigtige job, ogsa selv om, der maske gar lidt lsengere tid.

5) Aktiver dit netveerk

De fleste mennesker har et langt stgrre netvaerk, end de umiddelbart er klar over. Kortlaeg dit
netvaerk og brug dem som sparringspartnere og dgrabnere i forhold til din sggen efter et nyt
job.

6) Lav et godt CV og en god ansggning — hver gang

Hvis du vil have et godt job, sa glemt alt om at massefabrikere CVer og standardansggninger.
Det giver dig sjaeldent et nyt job. Lav et godt CV og tilret det hver gang i forhold til det
konkrete job. Brug den tid, der skal til for at lave en god ansggning, der adresserer der
konkrete jobopslag.

7) Sgg sparring

Det kan godt svare sig at sgge hjaelp og inspiration hos andre. Du kan spare dig selv for
mange aergrelser, hvis du far god feedback p& dit CV og dine ansggninger. Familie og venner
kan hjaelpe dig et langt stykke af vejen, hvis de vel og maerke ikke bare vil trgste og vaere
venlige. Har du mulighed for det, s@ sgg noget professionel hjalp, det kan som regel bringe
dig et godt stykke nsermere malet og hurtigere til et nyt job.

8) Brug ventetiden fornuftigt

Mens du venter pa at fa et nyt job, sd husk stadig at leve et godt liv. F& noget inspiration, der
er naesten altid nogle gratis inspirationsmgder, man kan ga til. Sgrg for at holde dig i form og
f& noget motion. Og husk ogsa at ggre noget godt for dig selv. Nyd at du i en periode af dit liv
har en masse tid, der ikke er skemalagt.

Afslutningsvis vil jeg selvfalgelig habe, at du slet ikke far brug for ovenstaende rad. Men gem
dem! Det kan jo veaere, at du kan bruge dem til at hjzelpe dine venner eller kollegaer, hvis de
skulle vaere sa uheldige og blive afskediget.

2. Hvad er veerdierne veerd? — Lige nu!

Mange virksomheder arbejder med veerdier som en del af ledelsesgrundlaget. Lige netop nu - i
krisetider, skal vaerdierne std sin prgve. Kom til et inspirationsmgde og hgr hvordan, du griber
det an. Mgderne afholdes henholdsvis den 5. marts og den 18. marts kl. 14.00 - 16.00. Tov-
og oplaagsholder er konsulent og filosof Maximilian Kromann i Teglkamp & Co.

Du kan leese mere pa vores hjiemmeside www.teglkamp.dk , hvor du ogsa kan tilmelde dig.
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3. Opsigelser pa en god og vaerdig made Artiklen har veeret bragt i et
tidligere nummer.

Af: Susanne Teglkamp, konsulent i Teglkamp & Co. www.teglkamp.dk

Susanne Teglkamp, er konsulent og direktgr i Teglkamp & Co. Hun er
uddannet jurist og reserveofficer og har et bredt erfaringsgrundlag fra
ansaettelser i det private erhvervsliv og i det offentlige. Hun har tung
ledelsesmaessig erfaring og har bl.a. veeret kommunaldirektgr, HR-direktgr
i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef. Hun har i mange ar
arbejdet som underviser og managementkonsulent.

Susanne arbejder som udgangspunkt med ledelse i gjenhgjde. Det vil sige,
at hun mgder lederne pa deres bane, tager udgangspunkt i
virksomhedernes udfordringer og arbejder ud fra en praktisk tilgang til
udfordringerne.

Se mere pa www.teglkamp.dk : /

Selvom det altid er en kedelig og ubehagelig situation, sd kan en afskedigelsesproces godt
foregd pa en god og veerdig made med respekt for alle parter. En ordentlig proces ggr det
nemmere at komme videre bagefter, bade for dem, der er blevet afskediget og for dem, der er
blevet tilbage i virksomheden.

Ud fra mine egne konkrete erfaringer giver jeg i det fglgende en raekke anbefalinger i
forbindelse med afskedigelser. Anbefalingerne tager udgangspunkt i den situation, hvor man
skal afskedige et stgrre antal medarbejdere. Principperne kan selvfglgelig ogsa bruges, hvis
der kun er tale om opsigelse af en enkelt medarbejder.

Forarbejdet skal veere i orden

Det er vigtigt at have gjort sit forarbejde ordentligt. Det allervigtigste er at kunne skabe
forstaelse i organisationen for, hvorfor det er ngdvendigt at afskedige samt de kriterier, der er
lagt til grund for afskedigelserne. Den forstaelse skaber man kun, hvis man har
gennemarbejdet grundlaget ordentligt og giver en zerlig og redelig information. Sgrg for at fa
udpeget en koordinator til at lede hele processen. En der har overblikket, kender lovgivningen
og aftalerne pa omradet, der kan sikre, at hele processen gar ordentlig til og der har den
forngdne respekt og gennemslagskraft pa alle niveauer i organisationen.

Gennemfgres af kompetente ledere

Selve afskedigelserne skal gennemfgres af personer, som rent menneskeligt kan handtere
situationen uden enten at ryge i den grgft at blive vaeldig hard eller i den anden grgft at blive
sa medfglende, at der ikke er plads til den afskediges egne fglelser. Den der foretager
afskedigelserne skal ogsa kunne give den afskedigede en begrundelse for, hvorfor det lige er
ham eller hende, der bliver afskediget.

Hurtig proces

Nar forst beslutningen er taget og medarbejderne er blevet informeret, er det vigtigt at fa
gennemfgrt processen sa hurtigt som muligt under hensyntagen til reglerne omkring varsling
og forhandling. Men fra det gjeblik medarbejderne ved, at der skal ske fyringer, vil de fleste ga
rundt og frygte, at det bliver dem, der far prikket. Energien vil dale og der vil kun blive
arbejdet pa halv kraft.
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Tilbud om hjeelp til at komme videre

Der bgr ogsa vaere en eller anden form for tilbud om hjzelp til den afskedigede. Det kan handle
om umiddelbar bearbejdning af de fglelser af sorg, vrede og afmagt, som fylder i den fgrste tid
efter afskedigelsen. Men det kan ogsa handle om at stille ressourcer til radighed for den
afskediget til at komme videre og fa fat pa et nyt job. Hvis man har en god og professionel
HRafdeling, som nyder respekt i organisationen, kan de et langt stykke af vejen g8 ind hjzelpe
de afskedigede videre. Men oftest er det en rigtig god idé og investering at hente noget hjalp
udefra. Ogs& fordi man i den kommende tid far rigeligt at ggre med at samle resten af
organisationen op.

Husk dem der bliver tilbage

Og sa skal man ikke glemme dem, der bliver tilbage i virksomheden. Jeg har ofte set alt
energien og medfglelsen ga til de afskedigede. Der sidder imidlertid en masse medarbejdere
tilbage, som er kede af, at de skal miste nogle gode kollegaer og som er usikre og bange for
0gsa selv at miste jobbet. Rent praktisk kan det vaere, at der er en del opgaver der skal
omfordeles.

Nogle opgaver skal maske Igses pa en anden made, pa et lavere niveau eller maske helt
bortfalde. Er der tale om en generel nedskaering, hvor stillingerne ikke genbesaettes, kan man
ikke bare tage for givet, at de tilbageblevne ogsa kan klare disse opgaver.

Medarbejdersamtaler

Herudover ligger der en meget stor ledelsesopgave i at informere, motivere og i det hele taget
skabe tryghed igen. Det er en rigtig god idé, at lederne tager en individuel
medarbejdersamtale med hver eneste af de medarbejdere, man har ansvaret for.
Medarbejderne far mulighed for at komme af med sin egen usikkerhed og m&ske ogsd vrede.
Sammen kan man begynde at kigge fremad og drgfte, hvilken indflydelse den nye situation far
for den enkelte medarbejder.

Skal de blive eller fa lov at ga?

Der er meget forskellig tradition pd arbejdspladserne for om de afskedigede medarbejdere
fritstilles eller om de skal blive og arbejde indtil udigbet af opsigelsesperioden. De bedste
Igsninger jeg har set, er der hvor man aftaler at afvikle stille og roligt. Hvis der er nogle
opgaver, der er lige ved at veere afsluttet, bliver de gjort feerdige. Herudover overdrager man
sit arbejdsomrade til en udpeget kollega og sgrger for videregive sin viden pa omradet til
kollegaen. Nar det er klaret, kan man f& lov til at g& hjem, mod at man star til radighed, hvis
der skulle opsta nogle spgrgsmal. P& den made far alle parter lov til at tage afsked pa en rolig
og veerdig made. Og dem der bliver tilbage kan efter en rimelig tid komme videre. Det er min
erfaring, at man fgrst begynder at kigge fremad og finder sin nye form, nar de gamle kollegaer
har forladt virksomheden.

Der er ogsa en tid efter!

Jo bedre en afskedigelsesproces man har haft, desto hurtigere vil sdrene blive helet og man
kan komme videre, begynde at grine igen og glaede sig til at g& pa arbejdet. En god proces
sikrer ogsa, at de der bliver tilbage ikke kun taenker pd at komme vaek fra virksomheden, men
har lyst til at blive og kaampe for arbejdspladsen. Og pa et tidspunkt far de medarbejdere, der
blev afskediget ogsa et nyt job. Der er godt, hvis de ender med at kunne tale om deres gamle
arbejdsplads uden bitterhed og vrede.

Til slut blot denne opfordring: Nar I skal tage afsked, sa ggr det ordentligt! Det hjzelper alle
parter hurtigere og bedre videre.
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4. 5 skarpe” om ledelse

Jorgen Dreyer er adm. direktgr for Danske Fysioterapeuter, der er
en interesseorganisation for uddannede fysioterapeuter og fysio-
terapifaget. Jgrgen Dreyer har en lederuddannelse fra forsvaret, er
uddannet cand. scient. pol. og har bl.a. suppleret med en AMP fra
INSEAD.

Jgrgen Dreyers ledelseserfaringer stammer fra topchef-stillinger,
hvor politisk radgivning og betjening, organisationsforandring og
-udvikling, og sommetider oprydning, har vaeret et vaesentligt
karakteristikon. Arbejdsstederne har vaeret det danske sygehus-
vaesen, chefradgiver i Estland, departementschef i Grgnland og
radgiver i Afghanistan. Jorgen Dreyer kommer fra en stilling som direktgr i Furesg Kommune,
hvor han var med til at leegge Farum og Vaerlgse Kommune sammen. Fra 2004 til 2006 var
han direktgr i Farum Kommune, hvor han blev ansat til at rydde op efter krakket.

Jorgen Dreyer kan traeffes pa jd@fysio.dk.

1) Hvordan sgrger du for at udvikle dig som leder?

De fgrste mange ar havde jeg nok en overvaegt af fokus pa teknisk viden og ditto discipliner.
Jeg har dog siden fundet af, at den menneskelige forpligtelse og etiske fordring, der liggeri at
veere leder var ensbetydende med, at jeg skulle have noget andet ind og derfor er der i dag et
vaesentlig isleet af personlig udvikling i de aktiviteter jeg deltager i, nar det ikke er rent fagligt.
Aktiviteterne er bl.a. fast sparring med en ekstern person, inddragelse af personlige le-
delsesspgrgsmal i de ugentlige samtaler med mine ledende medarbejdere og ikke mindst op-
sggende feed-back efter forskellige mgder, aktiviteter mv.

2) Hvad er de stgrste faldgruber for en leder?
Ledelse er kommunikation verbalt og non verbalt. En faldgrube er i hvert fald, at fa fastsat
praecise mal for en given opgave, hvilket alle vil lide under, hvis det ikke sker.

Som leder skal man altid huske at fortzelle hvorfor. N&r man fortzeller hvorfor, bibringes
medarbejderne information som saetter dem i stand til at forsta hvorfor. Herunder skal man
huske at fa preeciseret, hvorndr der kan diskuteres og der er mulighed for medarbejderes
indflydelse, og hvorndr det ikke er til debat.

3) Hvilke karakter egenskaber leegger du veegt pa hos en leder?

For mig er den afggrende egenskab troveerdighed. Er man ikke trovaerdig, kommer lederen
ikke langt med sin ledelse, om man kommer nogen steder overhovedet. Nar man er trovaerdig
mgdes man med respekt og tillid fra omgivelserne.

Jeg finder det ogsa vigtigt, at ledelsesadfzerden er praeget af steerk viljestyrke, flid og
beslutsomhed for at nd malene for virksomheden.

I tht. praesentation og omtale af resultater, vil en ydmyg leder, der fremhaver
medarbejdernes indsats frem for sin egen, opna, stor velvilje i sit videre arbejde.

4) Hvordan handterer du stress?

Jeg vil v@ge den pastand, at jeg aldrig er stresset. Mdden jeg undgar det pa, er dels ved at
holde fast i nogle fri-rum og dels ved at sgrge for luft og motion. Fri-rummene har jeg placeret
i min abne elektroniske kalender, hvor alle kan se dem. Der er fri adgang til at booke direkte i
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min elektroniske kalender uden forudgaende aftale, og jeg har informeret mine medarbejdere
om, at disse fri-rum kun kan bringes i anvendelse ved personlig kontakt til mig. P& denne
made har jeg nogle timer i Igbet af ugen, som er mine. Endelig sgrger jeg for luft i dagtiden,
hvor der er lys suppleret med regelmaessig motion i form af Igb.

5) Hvilke rad vil du give til nyudnaevnte ledere, der gerne vil godt pa vej?
Ledelse handler om at lede andre. For at kunne lede andre, ma man have indsigt i sig selv, og
derfor finder jeg det af afggrende betydning, at man sgrger for, ikke kun at fa teknik i
h&ndbagagen men ogsd noget om det personlige og eksistentielle. Dette kan dels ggres med
selvstudier, kurser og ikke mindst med en coach, som vil vaere en god stagtte for den nye leder,
da denne er placeret uden for virksomheden.

5. Gennemfgr afskedigelser respektfuldt Artiklen har veeret bragt i
et tidligere nummer.

Af: Susanne Teglkamp, konsulent i Teglkamp & Co. www.teglkamp.dk

Susanne Teglkamp, er konsulent og direktgr i Teglkamp & Co. Hun er
uddannet jurist og reserveofficer og har et bredt erfaringsgrundlag fra
ansaettelser i det private erhvervsliv og i det offentlige. Hun har tung
ledelsesmaessig erfaring og har bl.a. vaeret kommunaldirektgr, HR-direktgr
i to forskellige it-virksomheder og udviklingschef. Hun har i mange ar
arbejdet som underviser og managementkonsulent.

Susanne arbejder som udgangspunkt med ledelse i gjenhgjde. Det vil sige,
at hun mgder lederne pa deres bane, tager udgangspunkt i
virksomhedernes udfordringer og arbejder ud fra en praktisk tilgang til
udfordringerne.

Se mere pa www.teglkamp.dk

Nar afskedigelser ikke kan undgas, har det stor betydning, hvordan du gennemfgrer
afskedigelsen. I 2007 gennemfgrte Teglkamp & Co. en undersggelse blandt godt 600, der
havde prgvet at blive afskediget. Flere end hver 3. af deltagerne kunne forteelle, at de havde
prgvet at blive afskediget pa en sserdeles uprofessionel made. Under hver 5. af deltagerne
havde oplevet en professionelt gennemfgrt afskedigelse.

Det er selvfglgelig sjaeldent en positiv oplevelse at blive afskediget, men er afskedigelsen
blevet gennemfgrt pa en professionel og sober made, kommer medarbejderen hurtigere over
det og videre i deres liv. Er det til gengaeld gennemfart uprofessionelt, viser undersggelsen, at
medarbejderen typisk skal bruge laengere tid til at komme over det og i et nyt job igen.
Derudover har virksomheden ogsd skabt en "badwill ambassadgr”, det vil sige, at den tidligere
medarbejder gar rundt og fortaeller venner og bekendte om sine darlige erfaringer med
virksomheden og om den darlige behandling, han har faet.

Der er derfor alt mulig grund til, at man som leder ggr sit bedste for at vaere professionel, nar
en afskedigelse ikke kan undgas.
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Hvad bgr du overveje?
Det kan godt vaere, at du har en medarbejder, som du allerhelst ville slippe af med, hvis det
stod til dig. Men inden du kaster dig ud i en afskedigelsessag, bgr du overveje fglgende:

e Hvad helt preecist er det, der ggr, at jeg gerne vil skille mig af med den
medarbejder?

e Ligger problemstillingen udelukkende hos medarbejderen eller har virksomheden
0gsa et ansvar?

e Er der overhovedet nogen, der direkte og konkret har fortalt medarbejderen, hvad
man ikke er tilfreds med og hvad man gnsker medarbejderen skal ggre anderledes?

e Kunne det taenkes, at man med fa andringer i jobindholdet eller ved at flytte
medarbejderen til en anden afdeling kunne Igse problemstillingen tilfredsstillende for
alle parter?

Det handler ikke om at beholde en medarbejder for enhver pris. Det handler om at behandle et
andet menneske respektfuldt og at vaere meget klar pd, hvad det er du ger og hvorfor du ggr
det.

En afskedigelse bgr ikke komme bag pa nogen

Undersggelsen viste, at afskedigelsen kom fuldstaendigt bag pa lige knapt halvdelen af
deltagerne i undersggelsen. Det at blive afskediget uden varsel er som oftest en chokerende
oplevelse, som betyder, at medarbejderen ofte vil skulle bruge mere tid pa at bearbejde
oplevelsen og ofte vil der ogsa ga leengere tid, inden medarbejderen kommer i job igen.

En medarbejder bgr altid konfronteres med utilfredsstillende forhold, hvad enten det handler
om medarbejderens adfaerd eller manglende evne eller vilje til at opfylde virksomhedens krav
til medarbejderen. Det giver medarbejderen mulighed for at forholde sig til de utilfredsstillende
forhold samt mulighed for at rette op pa det. Hvis det skulle ende med en afskedigelse vil
medarbejderen vaere forberedt og har haft en fair chance for at forholde sig til det.

Kend lovgivning og aftaler pa omradet

Er der ingen vej uden om en afskedigelse, sa sgrg for at kende den lovgivning og de eventuelle
overenskomster og lokalaftaler, der siger noget om afskedigelse. Det kan koste dyrt, hvis
ledere begdr fodfejl i afskedigelsesprocessen. Har du en personaleafdeling, bgr du altid
konsultere dem, inden du afskediger. Du kan typisk ogsa hente hjeelp i
arbejdsgiverorganisationen, hvis virksomheden er medlem af en sadan eller hos
virksomhedens advokat eller en anden professionel.

Forbered dig pa, hvad der skal ske efter samtalen!
Inden du gennemfgrer samtalen, skal du have taget stilling til en lang reekke spgrgsmal, som
vil dukke op bagefter, eksempelvis:

¢ Hvor meget og hvad vil virksomheden ggr for at hjeelpe medarbejderen videre.
Hvornar skal medarbejderen holde.
Hvordan skal den sidste tid forlgbe.
Hvordan sikrer du dig, at opgaverne bliver overdraget med respekt for alle parter.
Hvad skal der kommunikeres omkring afskedigelsen.

Forbered dig mentalt til afskedigelsessamtalen!

Jeg har endnu ikke hgrt om nogen leder, der har veeret fuldstaendigt upavirket af, at skulle
gennemfgre en afskedigelsessamtale. Det er ofte 0ogsa en sserdeles ubehagelig oplevelse for
lederen. Derfor er det vigtigt, at du - udover selvfglgelig at have det juridiske pa plads - ogsa
sgrger for at veere mentalt forberedt til samtalen. Det ggr du blandt andet ved at erkende, at
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det er ubehageligt og sgrge for, at du har nogle du kan tale med omkring dine oplevelser og
fglelser omkring opgaven bade fgr og efter. Sgrg for, at du er helt klar pa, hvad du vil sige
som begrundelse for afskedigelsen. Sgrg for, at du har god tid. Det hjeelper ogsa at treekke
vejret dybt ned i maven, det tager toppen af den veerste panik eller ubehag ved at skulle
gennemfgre samtalen.

Selve samtalen
Hvis dit mal er at gennemfgre samtalen s professionelt som muligt, sd er der en raekke
spilleregler, du skal overholde:

e Sgrg for, at I sidder uforstyrret i et kontor. Der ma ikke komme nogen ind under
samtalen og din telefon er selvfglgelig slukket eller stillet om.

o Fortael kort og klart, at det handler om afsked og hvad der ligger til grund for din
beslutning.

e Giv medarbejderen mulighed for at stille spgrgsmal.

e Lad medarbejderen vaere der med sine fglelser. Bliver medarbejderen vred, sa lad ham
fa lov til at veaere vred. Bliver medarbejderen ked af det, s& lad medarbejderen fa lov at
veere ked af det. Anerkend merarbejderens fglelser og forsgg ikke at bagatellisere dem
eller at tale dem veek.

e Opstil de muligheder virksomheden har for at hjeelpe medarbejderen videre.

e Spgrg medarbejderen, hvad han eller hun har brug for lige nu. Det kan veere lidt tid,
det kan vaere mulighed for at snakke med en kollega, det kan veere, at medarbejderen
har lyst til at g@ hjem lige nu og snakke om det videre forlgb igen i morgen.

e Fastlaeg et nyt ma@de, hvor I taler om det praktiske, det vil sige afvikling, samt igen
hvad virksomheden vil ggre for at hjeelpe medarbejderen videre.

e Udlever den skriftlige opsigelse og f& medarbejderen til at kvittere.

Vi giver ordet til den afskedigede medarbejder

I den tidligere naevnte undersggelse om afskedigelser spurgte jeg ogsa deltagerne, hvordan en
god afskedigelser efter deres mening skulle foregd. Her er et udpluk af de hundredvis af
kommentarer:

”Den skal selvfalgelig farst og fremmest ga efter de gaeldende regler. Dernaest
syntes jeg det er sa vigtigt, at man bliver hjulpet videre, med mindre man har
stjalet af kassen. Det kunne veere en genplaceringsmodel, et kursus, eller et
pengebelgb, specielt hvis man har en arbejdsskade, som kan tage lang tid. Men
en god dialog mellem parterne, er altid at foretreekke.”

”Det er altid trist at der sker afskedigelser og jeg tror ikke det kan ggres
"smertefrit". Min chef + en kvinde fra HR afd. afskedigede mig og sad med vade
gjne og det kunne jeg godt have undveeret.”

”PA den mest menneskelige made... glem alt om regler.. teenk pa at det er et
menneske det géar ud over...”
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”God forberedelse og varsel. Tilstedeveerelse af kendte og tillidsfulde personer.
Grundig og saglig forklaring. Fokus pa at undga skyldfalelse samt faglig, personlig
stgtte og opfeglgning - ogsa fra ledelsen.”

’| dialog med medarbejderen - mulighed for at rette op. Begrundelse tydelig -
velforberedt og den som skal afskedige kende personen, som skal afskediges.
Hjeelpe pa vej efterfalgende, udtalelse, reference. Fortaelle gvrige medarbejdere
hvad der ligger til grund. | stedet for tabu. Give medarbejderen mulighed for at
afslutte arbejdsmeessigt og kollegialt p& en ordentlig made.”

"Velforberedt bade overfor den der bliver sagt op og dem der er tilbage - i vores
tilfeelde, havde dem, der var tilbage det sveerest og flere fik psykiske knaek -
ingen havde taenkt pd, hvordan de skulle handteres.”

”En god afskedigelse er hvor medarbejderen i opsigelsesperioden stadig er en del
af virksomheden og ikke bliver holdt uden for alle beslutninger og salgsmgder.”

Der er faktisk meget at hente i kommentarerne. Du kan downloade undersggelsen fra
www.teglkamp.dk

Afsluttende kommentarer

Du kan maske synes, at ovenstdende er meget tid og kraefter at bruge pa en medarbejder,
som ikke arbejder tilfredsstillende. Men taenk pa, at afskedigede medarbejdere, der oplever at
de har f3et en fair og respektfuld behandling er mindre tilbgijelige til efterfslgende at tale grimt
om virksomheden. Og i en tid hvor det kan vaere sveert at skaffe nye medarbejdere, sa bliver
virksomhedens ry og rygte ekstra vigtigt. Du har ikke brug for at skabe "badwill-
amabassadgrer”.

Taenk ogsa pa, at den afskedigede medarbejder har kollegaer i virksomheden. Hvis de oplever,
at deres kollega har faet en ordentlig behandling, vil det skabe mindre uro i organisationen og
mindre tilbgjelighed til selv at overveje at sgge vaek.

Endelig s er det vaesentligt nemmere for dig at gennemfgre en afskedigelse, nar du ved med
dig selv, at du har gjort det pa en ordentlig made.

6. Den forfeerdelige samtale

Af Tage Otkjeer,
Bragt i Business.dk Fredag den 6. februar 2009

Specialrapport: Radgivere i afskedigelser kan tale kgnslgst om nedbemanding og
outplacement. Men reelt er fyringer en lang rejse, der sender de fyrede i chok og de
tilbageveerende i koma. Begge medarbejdergrupper skal igennem en
forandringsproces for at genvinde arbejds- og maske livsglaeden.

Fyringsradgivere som outplacement-konsulenter samt virksomhedsréddgivende psykoterapeuter
og erhvervspsykologer taler om “den gode eller vanskelige samtale” og “den veerdige afsked”,
nar fyringsrunder topper dagsordenen.

Den slags samtaler forekommer sikkert, men ofte er de konstruktive formuleringer et lag
sprogligt fladeskum, der tjener til at dulme den darlige samvittighed for den chef, der har til
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opgave at eksekvere fyringerne. Den chef, der skal igennem “den forfaerdelige samtale” med
en eller flere snart forhenvaerende medarbejdere.

Afskedigelsessamtalen er forfaerdelig, fordi stort set alle fyrede far et chok af det ultimative
budskab. Et chok, der kan sende den fyrede ud i en stgrre eller mindre krise. Samtidig er
afskedigelsessamtalen forfeerdelig, fordi den sender resten af organisationen i koma, sa det
kommer til at tage tid og massevis af ledelsesenergi at genskabe kultur, gejst og arbejdsklima.

Det forfaerdelige er ualmindeligt svaert at undgd, selv om den eksekverende chef forsgger at
lgse opgaven bedst muligt. Det er f.eks. at undga fyringer en fredag, sa den afskedigede
sendes direkte pd weekend med dommedagsmeldingen. At sgrge for, at der er nogen omkring
den fyrede efter beskeden bade pa arbejdspladsen og derhjemme. At henlaegge samtalen til et
neutralt lokale. At sgrge for, at den fyrede ikke skal Igbe spidsrod mellem kolleger far eller
efter samtalen. At give beskeden nggternt og preecist sa tidligt som muligt i samtalen. Samt
derefter at stille op med medmenneskelighed og empati til de reaktioner, der kommer.

I folelsernes vold: Den umiddelbare reaktion er normalt et chok, hvor det synlige spaender
vidt. Fra apati til vredesudbrud. Fra fortvivlet grad til forhandling. Eller fra tillukkethed til
uafbrudt snak. En reaktion, der for nogle er overstaet pa forholdsvis kort tid, men for andre
kan traeekke ud i dagevis.

Chokket aflgses af en efterreaktion, der ikke spaender mindre bredt end chokfasen. Den varer
fra nogle dage til flere uger og forlgber typisk hen over den periode, hvor den eksekverende
chef har til opgave at fa fratraedelsesvilkdr og det praktiske omkring ansaettelsesforholdets
ophgr pa plads.

Disse drgftelser — kort efter at den afskedigede medarbejder har faet styr pa sine umiddelbare
fglelser - kan finde sted i en stemning, der svinger fra vrede og fornzegtelse som det ene
yderpunkt og dyb frustration eller en regulaer depression i fuldt flor som det andet yderpunkt.

Den oplagte chefbrgler efter denne belastende opgave er at drage et lettelsens suk, nar
praktikken er p& plads og afskeden med den tidligere medarbejder er gennemfgrt, med en
bemaerkning om, at “nu ma vi se at komme videre”.

S&dan en bemaerkning er malplaceret, fordi de tilbageveerende medarbejdere er dybt bergrte
af den gennemfgrte afskedigelse. Det at sige farvel til gode og velfungerende kolleger samt
oplevelsen af “det kunne lige s3 godt have vaeret mig” mindsker motivationen og draener
organisationen for energi.

Dybfrossent klima: De tilbagevaerende skal ganske som de fyrede igennem en
forandringsproces for at genvinde deres hidtidige virkelyst. Virksomhedens arbejdsklima er
sendt i dybfryseren.

De tilbagevaerende kan fgle sig svigtet, fordi den implicitte kontrakt med arbejdsgiveren om, at
“her fyrer vi da ikke”, er brudt. De kan vaere utrygge, fordi de frygter nye fyringsrunder. De
kan sidde med dybe sar, fordi de har mistet gode kolleger. De kan have darlig samvittighed
over, at de fortsat er ansat, mens langt dygtigere kolleger er fyret. Og de kan veere plaget af
stress, fordi de ved, at alle de hidtidige opgaver nu skal Igses af feerre haander.

De tilbagevaerende begynder farst at komme videre, nar de erkender, at det er ngdvendigt at
strukturere arbejdet anderledes og Igse andre opgaver end hidtil. Og dernaest tager fat pa
restruktureringen af arbejdsopgaverne. Lykkes det godt, vil den pagseldende medarbejder
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efter nogle maneder finde de nye opgaver og den nye made, som arbejdet er indrettet p3,
mere givende end fgr.

P3 det tidspunkt har maske bade de fyrede og de tilbagevaerende glemt afskedigelserne. Men
ikke maden, det foregik pa. Var processen sa ordentlig som muligt, sd er den forfeerdelige
samtale sa langt bagude, at en dygtig ledelse vil vaere i stand til at genrejse et godt
arbejdsklima.

Eksempler pa chokfasen

Den harde skal: Den fyrede tager umiddelbart fyringen til efterretning og lukker af. “Der er
ikke mere at snakke om.” Insisterer pa at arbejde til sidste dag, ger det punktligt, opggr selv
feriedage pinligt korrekt, afleverer nggler og forlader arbejdspladsen uden et farvel til nogen.

Grad og fortvivlelse: Meddelelsen sldr benene vaek under den fyrede, der reagerer med et
tarehav og dyb fortvivlelse. Det munder ud i en overveeldende selvkritik i en enetale, der
forekommer ubrydelig og uafsluttelig. Ethvert forsgg pa at bringe den fyrede til haegterne
fejler.

Forhandling: Den fyrede kan ikke rumme, at meddelelsen er ultimativ og indleder en
hurtigtsnakkende enetale om forhandling af arbejdsopgaver, Ignvilkar, omgangsform,
motivation og alt andet som en bodsgang i et forsgg pa at omggre chefens sa abenlyst helt
forkerte og forhastede beslutning.

Frontalangreb: Den fyrede ser begrundelsen - eller den manglende konkrete begrundelse -
for fyringen som en udkrystallisering af arbejdspladsens egentlige problem: Chefens totale
inkompetence, og han/hun kaster sig derfor ud i en hard kritik af alle de beslutninger, chefen
har truffet, talrige ledelsessvigt osv.

Tjek pa det hele: En friskfyragtig reaktion a la *nd, men sa8 ma jeg jo se at komme videre”,
hvor malet er at slippe ud af virksomheden hurtigst muligt, fordi det lige nu er gdet op for den
fyrede, at den mdske mangearige anszettelse egentlig har vaeret et fejlvalg, der har holdt
ham/hende vak fra de rigtigt gode stillinger.

Eksempler pa efterreaktion

Vrede: Den fyrede kan komme ud af chokfasen ved at rette sin vrede mod virksomheden og
ledelsen, der beskyldes for inkompetence og svigt pa alle niveauer - eller steerkere
formuleringer, hvis den fyrede mgder op med alkohol i blodet.

Frustration: Chokket kan fa den fyrede til at rette vreden indad med selvbebrejdelser om at
have handteret den ene eller anden situation for darligt, for ikke at have arbejdet hardere eller
mere motiveret, s& han/hun kunne have opndet ledelsens gunst og undgaet fyringen.

Depression: Vreden oven pa chokket vender indad i en grad, sa selvbebrejdelserne tager
overhdnd. Den vedvarende og harde selvkritik far selvtilliden til at erodere, s& den fyrede
mister troen pa sig selv pa alle fronter. Selvveerdet har lidt et afggrende knaek, og en
depression er under udvikling.

Fornaegtelse: Chokreaktionen er s3 dyb, at den fyrede ikke kan rumme det. Han/hun kan
ikke tale med hverken zgtefzlle eller venner om fyringen, der forbliver ubearbejdet. Han/hun
insisterer pd at arbejde opsigelsesperioden ud og opretholder efter sidste arbejdsdag facaden i
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nogen tid ved at lade som om, at ansaettelsesforholdet er intakt.

Det skal blive lagn: Den fyrede ser sig som sa vaerdifuld for virksomheden, at den ikke kan
fortsaette succesrigt, uden at han/hun yder et afggrende bidrag. Opsigelsesperioden bliver via
forhandling omdefineret til l&engerevarende projekter, der i sidste ende kan udlgse, at den
fyrede fortsaetter pd Ignningslisten ogsa pa langt sigt.

Artiklen er bragt med tilladelse fra Business.dk. Du kan laese flere artikler pd www.teglkamp.dk
eller p& www.business.dk

7. Hvis det var mig, der bestemte sa ...
Skab unikke resultater - friggr visdom og potentiale!

Alt for ofte tror vi, at de vises sten skal findes uden for virksomheden, men de ligger ofte lige
til at samle op. Man skal bare vide, hvor man skal lede. Teglkamp & Co. har udviklet en
proces, hvor de gode ideer kommer frem og hvor virksomhedens potentiale kan forlgses.

Formalet med processen er:
e At skabe bedre resultater bade gkonomisk og kvalitetsmaessigt
At fa de gode ideer frem i lyset
At skabe engagement omkring forandringer
At skabe medansvar
At udvikle medarbejderne og virksomheden.

Du kan leese mere pa vores hjemmeside www.teglkamp.dk eller kontakte os pa tif.: 4822
1141.

8. Fa en ekstern HR-konsulent til din virksomhed!

« Er jeres virksomhed for lille til en HR-manager pa fuld tid?
e Har I midlertidig brug for HR-assistance?
e Har I brug for specielle HR-kompetencer?

Lgsningen kan veaere at lave en aftale med Teglkamp & Co. Vi stiller med professionelle og
erfarne HR-folk alt efter jeres behov og gnsker.

Laes mere pa www.teglkamp.dk og kontakt os direkte pa tif.: 4822 1141 eller pd email:
info@teglkamp.dk

9. Opslaede lederstillinger
Vi udveelger og bringer hver maned i vores nyhedsbrev 5 lederstillinger, som lige nu er slaet
op pa jobportalen StepStone. I denne maned har vi udvalgt:

Regional Distribution Centre (RDC) Manager, Kolding Lyreco Danmark A/S

Business Manager — Salg Danmark Toms Gruppen A/S
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Afdelingschef til Forsvarets gkonomistab Forsvarets Personeltjeneste
Rektor til nyt erhvervsakademi i Kgbenhavn Niels Brock
Teamleder Novo Nordisk A/S

Se alle de gvrige ledige lederstillinger pa vores hjemmeside www.teglkamp.dk
Stillingerne vises i samarbejde med jobportalen StepStone A/S www.stepstone.dk
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