16 myter, barrierer, muligheder og forslag,
der kan fastholde seniorer pa arbejdsmarkedet

Fra ordentlig afvikling til
fremadrettet udvikling




Aldrebyrde eller grat guld?

| lobet af fa ar bliver der mange flere seniorer pa det danske
arbejdsmarked. Udfordringen for virksomhederne bestar i at
indrette en seniorpolitik, der fastholder seniorerne som et

fremadrettet aktiv — en ressource, det er vard at investere i.

DJ@F har gennemfart en undersggelse, der viser, at virksomhe-
derne er meget opmarksomme pa de mange arbejdsmaessige
kvaliteter, som seniorerne besidder. Imidlertid viser det sig ogsé,
at virksomhederne er usikre pd, hvordan de konkret skal omsaette
og veerdsatte den viden og erfaring, som seniorerne repraesente-
rer. Det er paradoksalt, at arbejdslesheden blandt de 55-65 arige
er stigende i en periode, hvor der generelt er bekymring for, at
Danmark vil komme til at mangle arbejdskraft.

Arbejdsmarkedet — bade den offentlige og den private sektor —
skal nytaenke holdningerne til seniorerne og taenke langt mere
offensivt for at udnytte seniorernes potentialer. Det er ngdven-
digt at skabe en offensiv og udviklingsorienteret seniorstrategi,
som bade styrker seniorernes mobilitet og fastholdelsen pa
arbejdsmarkedet.

Undersggelsen gor op med en raekke myter og fordomme om
seniorer og peger pa flere fremadrettede tiltag, som kan styrke
seniorerne i arbejdslivet. Den dokumenterer, at der er behov for
nytaenkning, hvad angar seniorpolitikken. Seniorernes kvaliteter
skal frem i lyset, og seniorpolitikken skal andre fokus og karakter
fra at veere "ordentlig afvikling” til "fremadrettet udvikling”.
Virksomhedernes seniorpolitik stér derfor centralt som en del af
lesningen pa de skonomiske udfordringer, som Danmark star

over for ved udsigten til et arbejdsmarked, fattigt pa arbejdskraft.

Fastholdelsen af seniorer pa fremtidens arbejdsmarked er ganske
enkelt ngdvendig.

Denne folder er teenkt som inspiration til bdde ledelse og med-
arbejdere pa arbejdspladsniveau. Vi haber, den vil medvirke til, at
dialogen om seniorpolitikken til stadighed udvikler sig positivt.

Du kan se hele undersggelsen pd www.djoef.dk/senior

Fakta om seniorer og arbejdsmarkedet
Med en stadig aldre befolkning er der bl.a.
udsigt til et fald i den danske arbejdsstyrke.
Feerre skal forserge flere, hvis den nuvaerende

gennemsnitlige tilbagetraekningsalder pa 62 ar

forbliver uandret

Fakta om undersogelsen

Undersggelsen er gennemfert med finansiel

stotte fra Kebenhavns Kommunes Koordinati-
onsudvalg. @vrige parter i projektet er Ingenior-
foreningen og Personalestyrelsen. Formidlings-

centret har gennemfert undersggelsen.

Projektet omfatter en undersggelse af 12 kebenhavnske
virksomheders praksis. Der er gennemfort interview
med seniorer, tillidsrepraesentanter og repraesentanter
fra ledelsen.

De 12 virksomheder i undersggelsen er:
Nykredit

Alm. Brand Forsikring

Dansk Landbrugs- og Grovvareselskab
Dansk Arbejdsgiverforening

DSB

Siemens

Statens Seruminstitut
Domstolsstyrelsen
Arbejdsdirektoratet
Plantedirektoratet

Hjemmeplejen, Indre @sterbro
Ingenigrforeningen i Danmark
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Stort enske om at fastholde seniorer
Virksomhederne er i hgj grad optaget af at fastholde
deres seniorer. Seniorpolitikken er et hgjt prioriteret
tema i virksomhedernes forskellige samarbejdsorganer.

Allerede nu meerker virksomhederne en vigende tilgang af ung
arbejdskraft og forventer, at denne udvikling vil fortsaette. Derfor
fokuserer man pa at skabe attraktive arbejdspladser, der appelle-
rer til bdde unge og eldre medarbejdere.

Virksomhederne peger pd, at man gnsker, at virksomhedernes
alderssammensaetning afspejler alderssammensaetningen i
befolkningen som sddan. Det er vigtigt — isaer for de servicepro-
ducerende virksomheder — at medarbejderne aldersmaessigt mat-
cher kundernes alderssammensatning. Det styrker kundernes
oplevelse af troveerdighed og kvalitet i den konkrete serviceydel-
se.

"For os er det vigtigt, at vores frontlinjemedarbejdere i
service, fremtoning og hele vaeremade afspejler kunderne
- vores kunder laegger vaegt pa seniorvaerdier”

Billedet er dog nuanceret i den forstand, at virksomhederne
"ikke for enhver pris” gnsker at fastholde aeldre medarbejdere.
Seniorerne er i lige sa hgj grad som de gvrige medarbejdere
underlagt kravet om at vaere kompetente og udviklingsorientere-
de. | den forbindelse er det vigtigt, at ingen virksomheder giver
udtryk for, at seniorerne i forhold til de gvrige grupper skulle
have seerlige vanskeligheder med at leve op til krav om kom-
petencer og lgbende omstilling.

Det viser sig ogsa i forbindelse med eventuelle afskedigelser.
Her er seniorerne ikke specielt i farezonen. Afskedigelser rammer
bredt blandt alle medarbejdergrupper. Det er ene og alene et
spergsmal om kompetence og kvalifikationer.

Alder er en kvalitet i sig selv

Det er bemaerkelsesveerdigt, at virksomhederne haef-
ter sig ved alder som en kvalitet i sig selv. Alder tilleeg-
ges betydning for medarbejdernes psykologiske robusthed. En
robusthed, der bliver stadig mere ngdvendig i decentrale organi-
sationer med hgj grad af selvledelse.

Virksomhederne tilkendegiver, at den omstaendighed, at mange
seniorer "har deres pa det torre i gkonomisk henseende” betyder,
at seniorerne er mindre tilbgjelige til "at acceptere hvad som
helst”. De finder sig ikke i dbenlyst darlige l@sninger — sa vaelger
de hellere at ga. De stiller krav, men stiller samtidig deres eksper-
tise til rddighed med henblik pa at finde gode lasninger.

Det er opfattelsen, at seniorerne i vid udstraekning stiller sig kon-
struktivt kritisk over for de forandringer, som virksomhederne
megder. Seniorerne lader sig ikke umiddelbart imponere og "koste
rundt i manegen”, men stiller krav og tager selvstaendige fremad-
rettede initiativer. Derfor spiller seniorerne en central og vigtig rolle
for, at forandringskrav kan omsaettes til ny praktisk virkelighed.

"Seniorerne er hurtige til at traffe beslutninger og
komme med konstruktive forslag til forbedringer”

Seniorerne giver typisk et konstruktivt modspil. Noget, som man
savner hos de yngre medarbejdere, der ofte "fglger trop” uden
indvendinger og engagement. Seniorerne vil gerne vaere med,
have medindflydelse og bringe deres viden og kompetencer i spil.
| realiteten vil seniorerne gerne udskyde deres tilbagetraekning,
hvis de meader tilstraekkelige bade faglige og personlige udfor-
dringer og samtidig har mulighed for at gve medindflydelse pa
arbejdets organisering.

Stabil, pligtopfyldende og
ansvarlig arbejdskraft
Ud over deres personlige styrker har seniorerne en
lang raekke kvaliteter, som arbejdspladserne eftersparger.

Seniorerne er stabile, pligtopfyldende og ansvarlige. Stabilitet
viser sig bl.a. ved, at de ikke skifter job sa tit som yngre medar-
bejdere. Yngre medarbejdere kan vaere flygtige i den forstand, at
de er mere tilbgjelige til at forlade et job i "utide”, hvis jobbet
ikke lever op til deres forventninger. Det gaelder ikke seniorerne,
der pd mange mader repraesenterer "de klassiske dyder” i den
forstand, at de er langt mere vedholdende og ikke "lgber af plad-
sen” i utide.



Seniorer er i besiddelse af ansvarlighed. Virksomhederne fremhee-
ver, at seniorerne gerne patager sig et medansvar for, at arbejds-
pladsen kan fungere som en helhed. | decentrale organisationer
med flade strukturer opfattes det som meget vigtigt, at medar-
bejderen evner at se ud over egne projektmal og er indstillet pa
at tage ansvar for helheden.

Seniorerne karakteriseres ogsé ved et lidt gammeldags udtryk
som, at de er pligtopfyldende. Virksomhederne fremhaever igen
og igen, at seniorerne tager arbejdet "alvorligt” og meget mélret-
tet lever op til fastsatte regler og kutymer. De er driftsikre, og
man kan vide sig sikker pa, at arbejdet bliver udfert.

"Det er vigtigt, at man kan regne med, at arbejdet bliver
udfert, nar det er aftalt, og her er seniorerne meget
driftsikre”

Faglig viden og erfaring
Solid faglig viden og lang arbejdserfaring fra arbejds-
pladsen betyder bl.a., at seniorerne kan lgse opgaverne

bade hurtigere og bedre end yngre medarbejdere uden samme
erfaringsgrundlag. Virksomhederne er meget opmaerksomme p4,
at den viden og erfaring, som seniorerne har opbygget gennem
et langt arbejdsliv, kan veere vanskelig at erstatte. Virksomhed-
erne er bevidste om, at mange seniorer sidder pé en hel uund-
veerlig specialviden. For flere virksomheder galder det, at det
reelt er de &ldre medarbejdere, der repraesenterer virksomhedens
spidskompetencer.

| perioder, hvor virksomhederne mgdes af skaerpede krav til pro-
duktivitet og nye mader at organisere arbejdet p4, er det vigtigt
for virksomhederne, at seniorernes faglige erfaring og viden inte-
greres i nye fremadrettede initiativer. Undersggelsen viser tyde-
ligt, at virksomhederne er meget opmarksomme pa dette vigtige
potentiale hos seniorerne.

"Seniorerne har den nedvendige arbejds- og livserfaring,
der gor, at arbejdet loses pa en god made”

Fleksible og udviklingsorienterede
medarbejdere
Virksomhederne opfatter klart seniorerne som en langt

mere fleksibel arbejdskraft end avrige grupper. | forbindelse med
pludseligt opstadet behov for overarbejde er seniorerne villige til
at traede til. Seniorerne er typisk ikke bundet af forpligtelser pa
hjemmefronten. De er villige til at arbejde over. De har derfor
gode muligheder for at tilretteleegge arbejdet fleksibelt.

"Efter jeg er blevet senior, sa har jeg ikke samme forplig-
telser som tidligere. Jeg skal ikke nedvendigvis veaere
hjemme til en bestemt tid. Jeg kan godt ringe til min
mand og sige, at jeg forst kommer hjem kl. 20"

En af de mest sejlivede myter om seniorer er, at de ikke gnsker
at deltage i fremadrettede initiativer. Myten gar pa, at man som
senior har "blikket stift rettet mod efterlennen” og derfor ikke
onsker at deltage i forandringsprocesser og nye udviklingstiltag.
Samtidig steder man ofte pa opfattelser som, at seniorer ikke
kan folge med og ikke evner at leere nyt.

Undersggelsen slar en pal igennem disse fordomme. Seniorerne
er ikke belastet af manglende omstillingsparathed eller motiva-
tion til at deltage i nye tiltag. Tveertimod er seniorernes evne til
at leere nyt intakt. Seniorer bevarer deres evne til nytaekning og
omstilling. Undersggelsen viser, at seniorer generelt er staerkt
optaget af, at det faglige niveau holdes og videreudvikles.

"Det kan veere, at det veerker lidt i leddene, men hjernen
fejler ikke noget”

Faglig stolthed og gode
historiefortaellere
| perioder med omstilling og mange forandringer er det
vigtigt, at der er nogen, der kan traekke linjerne bagud. Historien
skaber kontinuitet og er med til at give veerdigrundlaget ny
betydning.

Seniorerne spiller en vigtig rolle som baerere af virksomhedens
seerlige kulturveerdier. Bdde internt, i forbindelse med at de
optraeder som "historieforteellere” i forhold til nye og yngre
medarbejdere og eksternt i forhold til kunder og omgivelserne.

| dag konkurrerer man i hgjere grad end tidligere pa kulturelle
veerdier. Seniorerne spiller en vigtig rolle som husets ambassadg-
rer udadtil og som interne "storytellers”.

Billigere end yngre medarbejdere

En af de mest sejlivede myter om seniorer er, at de er
en dyr arbejdskraft. Myten holder imidlertid ikke.
Virksomhederne mener derimod, at der netop er god gkonomi i
at investere i seniorer. "Return of investment” er klart bedre ved
seniorer end ved yngre medarbejdere. Forst og fremmest fordi
seniorer i mindre grad end andre grupper sgger nye jobmaessige
udfordringer.



Uddannelsesinvesteringer er derfor mere lukrative at gennemfgre
over for seniorer, fordi virksomheden far tilfert nye kompetencer,
som kan nyttiggeres over laengere tid.

Virksomhederne peger ogsa pa et markant lavere tilfaeldigt syge-
fraveer hos seniorerne end hos de yngre medarbejdergrupper.
"Tilfeeldig sygdom” forekommer generelt sjeeldnere hos seniorer.

Seniorer er dygtige til at tilrettelaegge
arbejdet og tage initiativer
Som en sarlig kvalitet ved seniorerne fremhaever virk-

somhederne, at de er dygtige til at tilretteleegge arbejdet, og at
de tager selvstaendige initiativer. Seniorerne har den ngdvendige
arbejds- og livserfaring, der gor, at de lgser arbejdsopgaverne pa
en god made. De er bl.a. gode til at lytte og til at bevare over-
blikket i pressede situationer.

Brug for viden om hvordan
seniorernes kvaliteter kan nyttiggeres
Virksomhederne er bevidste om de seerlige kvaliteter,
der knytter sig til deres seniormedarbejdere. Paradoksalt nok er
det imidlertid ogsé s&dan, at mange virksomheder mener, at de
ikke gor tilstraekkeligt for at nyttiggere dette potentiale. Man er
ikke god nok til at inddrage og vaerdsatte seniorerne.

Virksomhederne savner viden om og erfaring med at udnytte
seniorernes kvaliteter systematisk som et fremadrettet potentia-
le. Virksomhederne tilkendegiver, at det er vigtigt, at seniorernes
kvaliteter kommer frem i lyset og bliver synlige. Man @nsker bl.a.
at finde nye veje til, hvordan en systematisk deling af viden mel-
lem seniorerne og de yngre medarbejdere kan finde sted.

Flere virksomheder arbejder derfor med at udvikle mere profes-
sionelle mentorsystemer og en mere seniorrelevant made at gen-
nemfgre MUS-samtaler pa.

"At vaere mentor er ikke bare noget, man gor — det kraever
viden og uddannelse at gore det pa den rigtige made”

Seniorpolitik - en integreret del af

den brede personalepolitik
Med en aldrende befolkning giver det maske ikke
mening at have en seniorpolitik. Inden laenge vil hovedparten af
virksomhedens medarbejdere vaere seniorer. Flere virksomheder
arbejder derfor allerede i dag pa at integrere seniorpolitikken i
den samlede personalepolitik. Tendensen gar mod en bred perso-
nalepolitik, der alene er styret af virksomhedens vardier.

"Der er ingen grund til at have en sarlig seniorpolitik, nar
det hele kan rummes i vores generelle personalepolitik”

"Vores personalepolitik er for alle medarbejdere - bade de
yngre og aldre. Vi laegger vaegt pa at behandle medarbej-
dere ens, men individuelt og med forskellige midler”

En ny sdkaldt "livsfasepolitik”, der rummer bade zeldre og yngre
er ved at vise sig hos mange virksomheder. Livsfasepolitikken
tager udgangspunkt i, at de forskellige medarbejdergrupper har
forskellige behov, der lgbende andres gennem livet. Badde unge
og zldre kan f.eks. blive syge og have behov for en eller anden
sarordning i en periode. Livsfasepolitikken betragter medarbej-
derne som "hele mennesker”, der gennemgar forskellige livsfaser.

P& mange virksomheder mener man i dag, at en god seniorpolitik
naesten er det samme som god personalepolitik. Andre virksom-
heder mener dog, at det fortsat giver god mening at opretholde
en specifik seniorpolitik — vel at maerke, hvis denne udformes
som en offensiv politik, der handler om at fastholde seniorerne
gennem udvikling.

"Hvornar er man senior? Tidligere havde vi fastlagt et
bestemt ar. Det princip har vi nu forladt. Vi er i det hele
taget holdt op med at benavne seniorerne. Nu taler vi om
personalepolitikken, der skal rumme mange elementer,
herunder en politik, der i vid udstrakning tager individu-
elle hensyn. Fastholder man et sarligt ar f.eks. 50, sa kan
det virke stigmatiserende. Det kan sende et signal om, at
man er pa afvikling som om, at lyset i tunnellen langsomt
slukkes. Vi gar ind for en livsfasemodel, hvor hver fase har
sine kendetegn og sine serlige behov”



Fastholdelse gennem
kompetenceudvikling
For virksomhederne har den nuvarende seniorpolitik
et dobbelt formal. Dels vil man gerne fremsta som en attraktiv
arbejdsplads, der labende kan rekruttere, og dels vil man gerne
kunne fastholde eksisterende arbejdskraft laengst muligt.

"Det vigtigste er, at medarbejderne kender deres egen
markedsverdi”

For virksomhederne drejer fastholdelse sig iseer om medarbejder-
nes kompetenceniveau. Man gnsker nemlig ikke at fastholde for
enhver pris. Eller sagt pa en anden méde: Hvis medarbejderne
ikke kan demonstrere et relevant kompetenceniveau, sa gnsker
man ikke at fastholde dem. Den traditionelle seniorpolitik udfor-
dres derfor ogsa pa dette punkt. Det er for sent at planlaegge
kompetenceudvikling, ndr en medarbejder naermer sig de 50 ar.
Man kan sige, at en vaesentlig forudseaetning for en effektiv fast-
holdelse af seniorer er, at virksomheden tilbyder systematisk og
tidssvarende kompetenceudvikling — bdde for zeldre og yngre
medarbejdergrupper. Medarbejdere uden relevant kompetence-
maessig markedsveerdi er reelt i fare for udstedelse fra arbejdsli-
vet — og det gaelder bade yngre og zldre medarbejdere.

Attraktive arbejdspladser styrker
rekrutteringen og fastholdelsen
Virksomhederne har flere muligheder for at fremsta

som attraktive arbejdspladser, der bade kan rekruttere seniorer
og yngre medarbejdere. Virksomhederne har flere instrumenter at
spille pa, nadr de ensker at pdvirke seniorerne til at udskyde tids-
punktet for deres tilbagetraekning. Uddannelsespolitikken star
centralt, men ogsd pa andre omrdder kan virksomhederne styrke
medarbejdernes positive tilknytning til arbejdslivet. Der peges pa:

m mulighederne for at tilpasse arbejdet og arbejdstiden til den
enkelte medarbejders saerlige situation, herunder muligheder
for reduceret arbejdstid

m mulighederne for at skabe "rummelighed og plads til forskel-
lighed” med henblik pa at skabe et generelt godt arbejdsmilje

m virksomhedens sundhed - og sygdomspolitik

"Vi er meget interesserede i at fastholde visse special-
kompetencer, og hvis der er sarlige forhold, der taler for,
at vi indgar en seeraftale, sa gor vi det”

Seniorerne skal kunne dokumentere
deres markedsvardi — noget for noget
Virksomhederne gnsker ikke at fastholde deres medar-
bejdere for enhver pris. Det gaelder bade yngre og aldre medar-
bejdere. Det afggrende er, at det er de "rigtige medarbejdere”,
man har i virksomheden. Hvis medarbejderne ikke lever op til de
kompetencemaessige krav, som arbejdet fordrer, sa skal de ikke
forvente, at virksomheden vil gere noget seerligt for at fastholde
dem.

For virksomhederne er der tale om en "noget for noget-hold-
ning”. P& den ene side skal virksomhederne sikre medarbejderne
adgang til relevante uddannelsestilbud. P& den anden side er den
enkelte medarbejder til gengaeld forpligtet til at arbejde for, at
han/hun til stadighed er "kleedt p&” med de rigtige kompetencer.
Man forventer, at alle medarbejdere — ogsa seniorerne — udvikler
deres kompetencer igennem hele arbejdslivet.

"Vi gor ikke forskel pa gamle og unge, nar vi udbyder
uddannelse. Tildelingen af uddannelse sker altid efter
konkret vurdering”

Myter om seniorer
og efteruddannelse
Det er en velplejet myte, at mennesker med alderen

bliver mere satte og derfor mindre udviklingsorienteret. |
arbejdsmaessig sammenhaeng bliver denne myte ofte omsat til,
at seniorer mister evnen til at leere nyt og derfor stiller sig pa
bagbenene ved forandringsprojekter, efteruddannelse og organi-
sationsudvikling. Der er intet, der tyder pd, at denne myte holder
stik.

Tveertimod viser det sig, at seniorernes evne til at laere nyt for-
bliver intakt. Danske seniorer er de bedst uddannede i Europa. De
nuveerende seniorer herer til den bedst kvalificerede generation
med en lang efteruddannelsestradition bag sig. Der ligger stor
motivation og arbejdsglaede i at fa mulighed for at udvikle sig
inden for sit fagomrade.

Seniorerne pa det danske arbejdsmarked deltager lige sd meget i
efteruddannelse som medarbejdere i trediverne. Dog er der for-
skelle pd kortuddannede og hgjtuddannede. Tendensen er, at jo
leengere uddannelse, des storre deltagelse i efteruddannelse.
Selvom seniorerne deltager aktivt i efteruddannelse pa lige fod
med andre grupper, sa tegner der sig dog et billede af, at senio-
rerne fravaelger de sdkaldte "blede kurser”, der falder ind under
"personlig udvikling”. Forskellige former for "overlevelseskurser”
og fysisk kreevende teambuilding stér ikke gverst pa seniorernes



onskeliste. Som arbejdsmarkedet har udviklet sig, sa bliver kom-
petencer netop inden for det personlige og kommunikative kom-
petencefelt stadig mere vigtige.

Billedet er anderledes, ndr det gaelder faglige kurser — her er senio-
rerne tilsyneladende pa hjemmebane. Det er en central udfordring
at fa seniorerne til at deltage i alle relevante kursustilbud.

"Det er et problem, hvis de ®ldre medarbejdere ensidigt
satser pa den snavre faglige efteruddannelse”

Men myten om, at det ikke kan betale sig at investere uddannel-
seskroner i seniorer, holder ikke vand. Det kan i realiteten bedre
betale sig at investere i seniorer, for de bliver i virksomheden,
mens yngre medarbejdere er mere tilbgjelige til at "shoppe” fra
virksomhed til virksomhed.

Uddannelsesbarrierer
Virksomhederne er optaget af at finde nye veje til at
sikre et hgjt og tilfredsstillende kompetenceniveau hos
deres medarbejdere — uanset alder og stilling. Men de midler,
som virksomhederne har afsat til efteruddannelse, er i sagens
natur begraensede.

| udgangspunktet er det sddan, at yngre medarbejderes kompe-
tencer generelt er mindre foraeldede end seniorernes, og man ma
derfor antage, at behovet for efteruddannelse hos seniorerne er
stgrre end hos andre grupper. Det er altsd ikke nok, at seniorerne
deltager i efteruddannelse pa samme niveau som yngre medar-
bejdere. De er i udgangspunktet ikke pa omgangshajde.

Mange seniorer har netop gjort karriere og er derfor mest opta-
get af at pleje denne karriereposition — maske uden at skele til
de generelle &ndringer i arbejdet og arbejdets organisering, som
mange virksomheder mader i disse &r. Den gruppe seniorer er —
til trods for at de har en lang raekke faglige og tekniske kurser
bag sig — i stor fare for at miste deres markedsveerdi pa bag-
grund af deres sneaevre og specialiserede kompetencer.

| en situation med knappe uddannelsesressourcer og et relativt
stort efteruddannelsesbehov rammer de knappe uddannelsesbud-
getter denne gruppe seniorer sarligt hardt.

En anden problemstilling er den, at nogle seniorer ikke eksplicit

evner at formulere deres konkrete behov for kompetenceudvik-

ling. Samtidig rader virksomhederne ikke over effektive metoder
til at afdaekke og synliggere disse behov. Mange seniorer kender
derfor ikke deres markedsveerdi.

"Vi ser mange seniorer, som ikke kender deres markeds-
verdi. Nogle er fastlast i deres egen opfattelse af deres
mangler. De mangler mod og evne til at se guldet. De er
ikke bevidste om vaerdien af de mange kompetencer, som
de igennem et langt arbejdsliv i realiteten har opbygget.
Det onsker vi at hjeelpe dem med”

Individuelle ordninger og sndret

arbejdsorganisering er med til at fast-

holde seniorerne
Der er meget, der tyder p3, at det sociale feellesskab, sammen-
holdt med at arbejdet opleves speendende og udfordrende, spiller
en vigtig rolle for at fastholde seniorerne. Imidlertid er det ogsa
sadan, at seniorerne ikke vil have saerbehandling, blot fordi de er
seniorer.

Generelt kan man konstatere, at virksomhedens attraktionsni-
veau og evne til at fastholde medarbejderne hanger snaevert
sammen med virksomhedens muligheder for og gnsker om at til-
byde den enkelte medarbejder individuelle ordninger, der fast-
leegges efter konkret vurdering. Bdde ledelses- og medarbejdersi-
den gnsker isar fleksible og individuelle ordninger, der baserer
sig pa muligheden for at arbejde med reduceret arbejdstid.

Det siger sig selv, at virksomheden er indstillet pa at ga langt,
hvis det drejer sig om at fastholde visse specialkompetencer, den
ellers kan fa svaert ved at skaffe sig.

Det er dog ogsa sadan, at disse ordninger ikke alene skal veaere
forbeholdt seniorer. Alle medarbejdere kan af forskellige &rsager
have behov for at kunne tilretteleegge arbejdet pa en seaerlig
made i kortere eller leengere tid.

Der er meget der tyder p3, at de nye teknologiske muligheder
med f.eks. hjemme-pc kan veaere med til at styrke den generelle
fastholdelse af alle medarbejdere, herunder seniorer. Det afgg-
rende er, at arbejdet bliver udfert. Ledelsen blander sig ikke i pa
hvilke tidspunkter.



5 fremadrettede tiltag

Systematisk uddannelsesplanlaegning — hele livet
En effektiv seniorpolitik haenger taeet samme med, at kompe-
tenceudviklingen sker som livslang laering. Det er for sent, ndr
seniorerne fgrst er fyldt 50 ar. Det kraever fokus pa
uddannelsesplanlagningen.

Kompetenceudvikling — et faelles ansvar

Virksomhederne skal tilbyde seniorerne adgang til lgbende
kompetenceudvikling. Medarbejderne skal til gengeeld veere ind-
stillet pa at ville dygtiggere sig og evne at kende deres uddan-
nelsesbehov. Kompetenceudvikling er et faelles ansvar for bade
medarbejdere og ledelse.

Vardsat seniorernes kvaliteter

Mange virksomheder er bevidste om seniorernes szerlige

styrker og kvaliteter, men de mangler mere viden om, hvordan
seniorernes kvaliteter kan synliggares og vaerdsaettes. Der er
behov for offensiv nytankning for at skabe et klima, hvor senio-
rerne fgler sig vaerdsat, sa er de ogsa villige til at udskyde deres
tilbagetraekning.

Brug seniorernes viden og erfaring

Virksomhederne efterlyser viden om, hvordan man fastholder
nyttig viden og erfaring i virksomhederne. Der er bl.a. behov for
en offensiv politik, der tilgodeser seniorerne i forbindelse med
formering af f.eks. projektgrupper. Der er behov for mentor-
ordninger, hvor delingen af viden saettes i system.

Find nye metoder til at beskrive seniorernes kompetencer
Mange seniorer er i fare for at miste deres markedsvaerdi pa
baggrund af deres snaevre og specialiserede kompetencer. [kke
alle seniorer formar at formulere deres konkrete behov for
kompetenceudvikling. En del er fastldst i deres egen opfattelse
af deres mangler. De mangler mod og evne til at se "guldet”.
De er ikke bevidste om vaerdien af de mange kompetencer,
som de igennem et langt arbejdsliv i realiteten har opbygget.
Der er behov for, at virksomhederne udvikler nye effektive
metoder til at afdaekke og synliggere disse behov pa et
individuelt grundlag.
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