Hvordan sikre en vellykket bemanningsreduksjon?

Tema for det følgende er bemanningsreduksjon gjennom frivillige og individuelt inngåtte avtaler i en situasjon der det er behov for å foreta en rask omstilling i virksomheten. Oppsigelser eller permitteringer og prosessen omkring disse er ikke tema her. 

Tidsperspektiv 
Det kan være et mål at prosessen skal: 
· være mest mulig demokratisk
·  åpne for deltagelse
 være basert på størst mulig grad av frivillighet

Samtidig sier erfaringen at hvis det legges stor vekt på disse prinsippene så drar omstillingsprosesser ut i tid. Det kan medføre at virksomheten blir lite effektiv eller nærmest lammet i 1 år eller mer. I sin tur kan dette føre til at den hardt tiltrengte økonomiske gevinsten som omstillingen skulle gi, blir borte eller altfor liten, og en risikerer nye runder med mer nedbemanning. 

Forankring og organisering av prosessen 
Bemanningsreduksjon er tungt rent menneskelig for alle det gjelder, både de som skal lede/gjennomføre prosessen, og de som må ta stilling til om de vil gå eller ikke. Derfor er det også en krevende prosess hvor ledere og tillitsvalgte må være godt forberedt. 

Bemanningsreduksjon kan for det første stride mot ideologi og overbevisning om hva som er rettferdig. Ledelsen må videre ta på alvor at bemanningsreduksjon er en belastning langt ut over at praktiske løsninger må finnes. Det handler om å håndtere personlige kriser og frustrasjoner, bidra til å tenke helhet i forhold til dem det gjelder inkludert familie og øvrig situasjon for den enkelte. I tillegg handler det om å sikre de ansatte økonomisk så langt det lar seg gjøre. 

Strategiforankring 


· Styre, generalsekretær, leder, avdelingsledere og tillitsvalgte må ha en felles kriseforståelse. Det er viktig at ledelsen i sin informasjon er tydelig på hvorfor bemanningsreduksjon er nødvendig, og hvordan bemanningsreduksjon vil bidra til å styrke bedriften. 
· Prosessen vil kreve full lojalitet av ledelse/styre når beslutningen først er tatt 
· Tidligst og bredest mulig informasjon til alle
·  Systematisk bruk av hele linjeledelsen (tilgjengelighet, informasjon, mv) 
· Ledere må tåle kritikk og bebreidelser - og være tilgjengelige for ansatte også for å lytte til fortvilelse og sinne
· Åpenhet mht prosess, premisser, kriterier for utvelgelse, fremgangsmåte og eventuelle tiltak for de som skal slutte - rask og god informasjon til alle ansatte
· Målet med prosessen må beskrives klart og formidles til alle. Alle må få en
     mulighet til å se at mål og midler står i forhold til hverandre, selv om alle aldri 
     vil være helt enige i at tidspunkt og virkemidler er riktige 

En strategi for rask omstilling og bemanningsreduksjon må ivareta virksomheten, de som blir overtallige OG de som blir igjen. 

Omstillingsledelse (Mulig organisering) 
Et omstillingsutvalg hvor alle parter er representert, vil bli svært beslutningsdyktig. Utvalgets oppgave er å få på plass en ny organisasjonsstruktur. Det betyr at de kommer frem til vedtak om ny organisasjon, men ikke nødvendigvis om hvilke personer som skal bekle de forskjellige posisjonene.


Individuell vurdering 
Deretter må det foretas en individuell vurdering av de som er overtallige ift den nye organisasjonsstrukturen. Formell kompetanse og ansiennitet mm må vurderes for alle stillinger. 

Kriseorganisering 
- Det kan opprettes interne fora som en kriseorganisering, som er i funksjon den tiden det tar å komme frem til frivillige avtaler for tilstrekkelig antall ansatte for å nå målet om reduksjon av X antall stillinger. Det kan for eksempel opprettes krisegrupper på alle nivåer hvor alle får anledning til å si sitt, snakke ut om frustrasjoner, drøfte situasjonen, alternative løsninger, fremme forslag i tillegg til en ordning med konkret økonomisk og juridisk rådgivning, hjelp til å søke jobb mv. 

- På allmøter/møter generelt er det ledelsens oppgave å ta imot ansattes frustrasjon, kritikk, sinne, sorg og fortvilelse uten å forsvare seg!! Ledelsen må holde fast på sin vurdering av hvorfor bemanningsreduksjon dessverre er nødvendig, men samtidig vise sin forståelse for kritikk og vonde følelser. Hvis krisegrupper har vært en del av prosessen vil de fleste utblåsningene komme der. 

Følg lov og avtaleverket!! 
Prosessen må gjøres ryddig, skikkelig og korrekt, både juridisk og etisk.
