Bilag 12 A

Spergeskema til nuvaerende og kommende seniorer ansat pa DBC.

Skemaet bedes returneret senest den 9. april 1999 til Kommunernes Landsforening (Brug den
vedlagte konvolut).

1. Navn:

2. Hvor mange ar har du arbejdet pA DBC (BC/FEK)?

Hvor mange dr i nuvierende job/funktion?

Har dit job @ndret sig vasentligt 1 disse ar?
Hvis ja, beskriv (kort) hvordan.

Har du tidligere haft andre job/funktioner pd DBC (BC/FEK)?
Huvis ja, beskriv hvilke. samt evt. ogsd begrundelsen for dit skift.

Har du tidligere haft andre job uden for DBC (BC/FEK)?
Hvis ja, angiv hvor du har varet (lengerevarende), samt evt. ogs hvorfor du skiftede til DBC.

3. Regner du med at forblive ansat pa DBC indtil du forlader arbejdsmarkedet?

4. Har du planlagt, hvornar du vil forlade arbejdsmarkedet?
Huvis ja, angiv hvorndr og din begrundelse.
Hvis du er i tvivl, sd beskriv dine overvejelser.



5. Er der en sammenhzeng mellem din planlagte afgangsalder og din nuvarende jobfunktion?
Hvis ja. besknv hvilken.
Hvis nej, beskriv dine overvejelser.

6. Kan din planlagte afgangsalder pavirkes af DBC?
Hvis ja, angiv hvordan og pa hvilken made.
(F.eks. tidligere tilbagetrekning p.g.a. oget arbejdspres eller udskudt tilbagetreekninz ©.g.a. udfordrende opgave).

7. Beskriv din civilstand
(enlig. gift, samboende, born, bgrneborn m.v.)

Har din familie og/eller venner indflvdelse pa, hvornar du forlader arbejdsmarkedet ?

8. Har du overblik over din pensionistekonomi?

Hvis ja, beskriv den (f.eks. samlet bruttoindtzgt, 150.000 + min mands indtzegt, eller kun pension, god, beskeden eller
lign.

Hvis nej, beskriv hvori din usikkerhed bestar.

Har din pkonomiske situation afggrende indflydelse pd, hvorndr du forlader arbejdsmazrkedet?

9. Har du lagt planer for din pensionisttilveerelse?
Hvis ja, beskriv hvilke.

10. Hvilke af disse forslag vil vaere si attraktive for dig, at de kan fa indflydelse pa tidspunk-
tet for din afgang fra DBC?

I forbindelse med de hidtidige drgftelser af seniorpolitik pd DBC har nedenstiende forsiag varet nevnt:
(Angiv max 5)

A

mulighed for gget adgang til deltidsbeskzftigelse

mulighed for gget adgang til hjemmearbejde

mulighed for pget adgang til fleksible arbejdstider

ret til orlov uden lgn
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ret til nedsat td med fuld pensionsopsparing (altsd ton som deltidsansat og pension som fuldtidsansat)
ret til nedsat ud med tuld lon og fuld pensionsopsparing (eventuelt tidsbegraenset)

lengere ferie ul sentorer

serlige senioromsorgsdage

hgjere Ign til seniorer

-fratredelsesordninger (gkonomiske)

-mulighed for en lgsere tilknytning til DBC, feks. pd konsulentbasis til udvalgte opgaver.
-mulighed for at 2 seniorer deler et fuldtidsjob

13. oprettelse af seniorjob,hvor man primart udnytter seniorsrnes erfaring

14. oprettelse af mentorjob, hvor seniorer oplarer og superviserer yngre.
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11. Forslagene i kategori A handler primzert ora fleksibilitet. Hvilke muligheder og barrierer
ser du for disse forslag vurderet i forhold til dit nuvzrende job?

12. Forslagene i kategori B handler primzrt om forbedrede lon- og anszttelsesvilkar (skono-
mi) for seniorer. I hvilket omfang spiller din indkomst fra DBC en rolle for din beslutning om
afgangsalder?

13. Forslagene i kategori C handler primzrt on arbejdets organisering, arbejdstilretteleggel-
se m.v. Hvilke muligheder og barrierer ser du for disse forslag vurderet i forhold til dit nuvze-
rende job?



14. Har du nogle forslag til elementer i DBCs seniorpolitik, som ikke er nzvnt pa listen?
Hvis ja, angiv hvilke.

Som en del af det seniorpolitiske projekt har vi talt med udvalgte ledere, tillidsrepreesentanter og
andre noglepersoner om fremtidens job pa DBC og de eventuelle scerlige problemer, som den sti-
gende aldring af medarbejdergruppen kan medfore.

I de folgende sporgsmal (15-37) har vi anfort en reekke udsagn, som vi vil bede dig vurdere i for-
hold til dig selv og din nuveerende jobfunktion:

Eksempel:
Det er vigtigt, at jeg returnerer dette spgrgeskema senest den 9. april 1999,
Uenig [ Lidt uenig | Neutral | Enig ]Helt enig X

15. P4 DBC oplever vi ingen forskel mellem seriorer og yngre medarbejdere.

Uenig l Lidt uenig | Neutral [ Enig | Helt enig

16. P4 DBC har vi ikke oplevet vaesentlige rekrutteringsproblemer.

Uenig ] Lidt uenig ] Neutral f Enig i Helt enig

17. Hidtil har vi kunne finde fornuftige lssninger pa =ldre medarbejderes szrlige behov.

Uenig l Lidt uenig ] Neutral J Enig l Helt enig

18. Jeg opfatter DBC opleves som en god arbejdsplads, hvor den enkelte har indflydelse pa
eget arbejde og gode personlige udviklingsmuligheder.

Uenig J Lidt uenig [ Neutral ] Enig I Helt enig

19. Mit job pa DBC er specialiseret og er baseret pa IT-anvendelse.

Uenig [ Lidt uenig l Neutral i Enig ] Helt enig

20. Jeg skal have gode basale faglige ferdigheder og erfaring. Der sker en oplering i jobbet.

Uenig I Lidt uenig ] Neutral '{ Enig Helt enig

21. Jeg deltager i en avanceret og specialiseret intellektuel produktion.

Uenig I Lidt uenig I Neutral [Enig ] Helt enig




22. Produktionen reguleres af produktionsplaner og hyppige deadlines, som er synlige og
nzrverende for den enkelte medarbejder.

1 Uenig I Lidt uenig l Neutral [Enig ] Helt enig

23. Produktionsplaner, deadlines og kundekontakt opleves som stressfaktorer.

LUenig ] Lidt uenig ] Neutral lEm’g l Helt enig

24. Der er behov for, at fremtidens medarbejdere er i stand til at arbejde pa tvzers af specia-
lerne og samtidig er specialister pa deres felt.

&enig l Lidt uenig ] Neutral ] Enig i Helt enig

25. Det faglige kvalitetsniveau er szenket i de senere ar.

LUenig [ Lidt uenig l Neutral ] Enig ] Helt enig

26. Udvidet jobindhold har fert til mindre arbejdstilfredshed.

; [ Uenig [ Lidt uenig J Neutral l Enig I Helt enig

27. Stigende produktionskrav har fert til mindre arbejdstilfredshed.

[ Uenig ] Lidt uenig I Neutral l Enig 1 Helt enig

28. Seniorpolitik er almindelig personalepolitik, og der er ikke behov for seerlige vilkar eller
rettigheder for 2ldre pa DBC.

[ Uenig | Lidt uenig | Neutral [ Enig T Helt enig

29 Kompetenceudvikling er ikke et szrligt problem i forhold til seniorerne.

@nig ] Lidt uenig I Neutral [ Enig ! Helt enig

30. Aldres indlzering sker i et lavere tempo.

=

Menig I Lidt uenig ] Neutral ] Enig [ Helt enig

31. Yngre har lettere ved IT.

1 Uenig ] Lidt uenig | Neutral l Enig | Helt enig
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32. Aldre er forandringstunge (mere end vngre).

{Uenig l Lidt uenig [ Neutral 1 Enig l Helt enig

33. De =ldre forfalder fysisk, men har et sterre mentalt overskud, psykisk udholdenhed og
erfaring end yngre.

[ Uenig { Lidt uenig [Neurral [ Enig l Helt enig

34. Seniorer er mere stabile og har et mindre sygefraveer end yngre.

[ Uenig | Lidt uenig [ Neutral | Enig [ Helt enig

35. Man har blandt de nuverende medarbejdere et stort lzerings- og udviklingspotentiale pa
DBC -ogsa i gruppen af seniorer.

[Uenig l Lidt uenig [Neurral J Enig [ Helt enig

36. Der er ikke swrlige ledelses- eller motivaticnsmaessige problemer i forhold til gruppen af
seniorer.

menig ] Lidt uenig l Neutral 1 Enig I Helt enig

37. Har du uddybende kommentarer til din besvarelse af spergsmal 15-36?

38. Oplever du din alder som et problem i forkold til jobbet ?
(F.eks. fysisk gener, trthed, motivation, udbrzndthed eller lign).

39. Hvilke konkrete planer og ensker har du for din egen senkarriere pa DBC ?
(Dnsker du at fortsztte i dit nuvaerende job, er der et sarligt projekt. som trekker eller lign.).



40. Hvilket behov (og snsker) har du for kompentenceudvikling og har du mulighederne,
samt lysten ?

41. Bruger du dine evner og ferdigheder, herunder din erfaring, fuld ud i dit job ?

42. Har du skjulte talenter, som du godt kunne tznke dig at bruge og udvikle jobmzessigt?
(F.eks. sprogferdigheder, en szrlig viden eller interesse elle- lign.).

i

43. Kan og vil du snakke abent med din chef om dine egne planer og ensker for senkarrieren ?
Huvis ikke, angiv dine grunde.

Nar sporgeskemaerne er bearbejdet, er neeste fase i projektet, at jeg vil udveelge nogle respondenter
til et uddybende interview. Endvidere er det planen, at afholde en raekke workshop's, som far til
opgave at konkretisere, belyse og diskutere de forslag til elementer i DBC's seniorpolitik, som er
Jremkommet. Derncest behandles og prioriteres forslagene i samarbejdsudvalger og af ledelsen.

44. Er du eventuelt villig til at deltage i et uddybende interview ?

45. Er du eventuelt villig til at deltage i en workshop?

46. Har du en afsluttende kommentar til spergeskemaet eller seniorprojektet?

Jeg ensker ikke at udfylde skemaet (angiv evt. hegrundelse):

Jeg har udfyldt skemaet.



Skemaet returneres senest den 9. april 1999 til Kommunernes Landsforening. Skemaet kan
hentes pa DBCs L-drev i mappen ”Senior”, og det er muligt at udfylde skemaet pa din PC.
Men det udfyldte skema bedes returneret pa papir. Brug den vedlagte svarkuvert

Oplysningerne behandles med diskretion og fortrolighed jf. folgebrevet til spergeskemaet.



] KOMMUNERNES LANDSFORENING
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Bilag 12 B

Oversigt over opgjorte besvarelser af sporgeskemaerne

Ad 2. Hvor mange ar har du arbejdet p4 DBC (BC/ FEK ) ?

Ar

0-4

5-9

10-14

15-19

20 ell. derover

Antal

1

6

3

5

28

Ad 2a. Hvor mange ar i nuvaerende job/ funktion ?

Ar

0-4

5-9

10 - 14

15-19

20 ell. derover

Antal

9

11

4

5

12

Ad 2b. Har dit job sndret sig veesentligt i disse ar ?

Ja/ Nej

Ja

Nej

Antal

31

Lot}
ot

Hvordan

» En gennemgaende tendens er, at det oplyses. at arbejdet igennem tider-
ne er blevet mere IT-orienteret pa de fleste omrader.

* Ellers bzerer de naevnte sendringer praeg af alm. Funktionsskifte, ex. fra

info-opgaver til strategiplanlaegning eller forfremmelse indeholdende ud-
videlse af ansvarsomrade.

Ad 2c. Har du tidligere haft andre job/funktioner pA DBC (BC/FEK )?

Ja/Nej
Antal

Ja Nej
24 16

Hvilke og evt. begrundelse for skift

» Hvor begrundelsen angives, e denne primeert onsket om nye udfordrin-
ger eller organisationsaendringer.

e Mht hvilke funktioner er mange forskellige naevnt. Klassifikation/katalo-
gisering /emneregistrering og inddatering er blandt de hyppigst navnte.
Enkelte angiver ogsa administrative funktioner sdsom lgnadministration
og budgetansvar som derers tidligere funktioner.
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Ad 2d. Har du tidligere haft job uden for DBC (BC/FEK) ?

|Ja/Nej | Ja __Nej
|Antal |34 7

Begrundelse for skift
* Hvor begrundelse angives, er de hyppigst angivne nye udfordringer.

* Enkelte angiver ogséa praktiske arsager, sdsom afstand mellem hjem og
arbejde eller flytning.

Hvilke job

* Afdet oplyste har 10 personer en fortid uden for DBC, der ogséa kan
henfores under biblioteksbrarchen, idet disse har enten vaere ansat pa
kommunale biblioteker eller som folkebibliotekarer. En enkelt har vaeret
ansat i en storre boghandel.

* Afde resterende kan man korkiudere, at mange tidligere har vaeret be-
skeeftiget i andre brancher uden nogen form for relation til biblioteksbran-
chen; ex. revisorer, bankuddannede og forretningspersonale.

Ad 3. Regner du med at forblive ansat pa DBC indtil du forlader ar-
bejdsmarkedet ?

Holdning [Ja ’Nej Ved ikke | Ubesvaret

1

!
Antal 31 J 1 g |
}

Ad 4. Har du planlagt, hvornar du vil forlade arbejdsmarkedet ?

Ja/Nej [Ja Nej 'Ved ikke |
Antal 17 22 2 ‘J
Tidspunkt

* Hvor tidspunkt angives er tendensen, at de fleste vil forlade arbejdsmar-
kedet som 62-arige. Enkelte vil forlade arbejdsmarkedet allerede som 60
arige, mens en enkelt vil forlade som 67 arig.
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Ad 5. Sammenhang mellem din planlagte afgangsalder og din nuvee-
rende jobfunktion ?

Tendenser/opfattelser

e 19 personer svarer afkraeftende pa, om der er sammenhaeng mellem
den planlagte afgangsalder og nuvaerende jobfunktion.

e De enkelte personer, der svarer bekraeftende, begrunder dette med, at
arbejdspresset ikke ma blive storre end det er nu, hvilket kunne vaere
fremtiden for de pageeldende. Andre neevner helbredet eller onsket om
mere fritid som et bekraefterde svar pa, at der er sammenhaeng.

Ad. 6 Kan din planilagte afgangsalder pavirkes af DBC ?

Ja/Negj Ja Nej
Antal 26 10

Hvordan og pa hvilken made

» Storstedelen af de adspurgte har lavet en positiv afgraensning, hvilket
vil sige, at de har opremset hvilke tiltag, der kunne forlzenge arbejdsfor-
holdet pa DBC. Af disse tiltag er de hyppigst angivne gnsket om mindre
arbejdspres/ret til trinvis ned:rapning/deltid/fleksibel arbejdstid. Andre
formuleringer er til tider anvendt, men disse kan henfares under de
ovennavnte.

Enkelte har ogsé fremsat et ‘orslag til tiltag, der ville medfere, at man
bevaegede sig fra at veere generalist til at blive specialist.

* Enmindre del af de adspurgte har foretaget en negativ afgraensning,
hvilket vil sige, at de har opremset omsteendigheder, der ville forkorte
opholdet pa DBC.

Af disse negative afgraensninger kan navnes, at udvikler arbejdet sig til
det kedelige/ uinteressante, spredes arbejdsindsatsen over for mange
omrader, vil en omstrukturering medfere at arbejdet overfladiggeres eller
oges arbejdspresset, vil disse omsteendigeheder bevirke, at opholdet pa
DBC forkortes.

Ad 7. Beskriv din civilstand

Civilstand | Enlig Gift /Reg. Samboende
partnerskab
Antal 6 30 6
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Ad 8. Overblik over din pensionistekonomi ?

| +/- Overblik [Ja | Nej Ubesvaret
| Antal 18 [17 6

Ja - redegorelse
* DBC-pensioner, (opsat) tienestemandspensioner, og efterlon.

Nej - redegorelse
* Kun enkelte har besvaret dette., Tendensen er, at enten har de ad-

spurgte ikke regnet pa det, eller ogsa finder de efterlensordningen gan-
ske usikker/uoverskuelig.

Ad 8a. Har din okonomiske situation afgorende indflydelse P4, hvornar
arbejdsmarkedet forlades ?

@Nej Ja Nej Méaske | Ubesvaret
|Antal |8 9 5 3

Ad 10. Oversigt over attraktive forslag, der kan f& indflydelse pa tids-
punktet for din afgang fra DBC.

Kategori A

1. Mulighed for aget adgang til Jeltidsbeskaeftigelse = 13
2. Mulighed for aget adgang til hiemmearbejde = 10

3. Mulighed for gget adgang til fleksible arbejdstider = 5
4. Ret til orlov uden lgn = 7

Kategori B

5. Ret til nedsat tid med fuld pensionsopsparing (altsa len som deltidsan-
sat og pension som fuldtidsansat) = 14

6. Ret til nedsat tid med fuld Ian og fuld pensionsopsparing (eventuelt
tidsbegraenset) = 6

7. Leengere ferie til seniorer = 12

8. Seerlige senioromsorgsdage = 6

9. Hojere lon til seniorer = 6

10. Fratreedelsesordninger (gkonomiske) = 14

Kategori C

11. Mulighed for en lgsere tilknytning til DBC, feks. pa konsulentbasis til ud-
valgte opgaver = 10
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12. Mulighed for at 2 seniorer deler et fuldtidsjob = 1
13. Oprettelse af seniorjob,hvor man primeert udnytter seniorernes erfaring

=10

14. Oprettelse af mentorjob, hvor seniorer opleerer og superviserer yngre

=0.

Ad 11. Barrierer vedrorende Kat. A.

Alle skal have adgang til deltidsarbejde.

Risikoen er isolation fra arbejdspladsen.

Ad A2 og 3: Disse muligheder vil have deres naturlige begraensninger,
idet ikke ait kan ordnes mec mobil/telefon.

Der er allerede meget fleksibilitet i arbejdstiderne. Starre fraveer vil pa-
virke andre i arbejdsgruppen.

| forbindelse med hjemmeatbejdspladser er det et problem, at transmis-
sionsomkostningerne virker begraensende og dermed i en vis udstraek-
ning blokerende for valg af hjemme pv/arbejdsplads.

Ad 12. DBC - indkomst i forhold til din beslutning om afgangsalder.

Indkomst er lig bestemt levestandard.

Stor rolle, idet DBC — indteeqgt er familiens storste.

Veasenligste rolle.

Ringe omfang.

@Jkonomien er vaesentlig.

Hoj lon vil medfere en udskydelse af afgang.

Pkt. 5, 7, og 8 vil medfere en udskydelse af afgang.

Travlhed vil vaere lette at klare med en ugentlig fridag.

Indkomst ger at den daglige gkonomi kan klares mht. betaling af bolig
samt den udger gkonomisk overskud til rejser o.lign.

Indkomst spiller en afgarende rolle. Bliver man vidende om, at yngre
medarbejdere rekrutteres med en hgjere lon end aeldre for det samme
stykke arbejde, vil man fole sig nedvurderet og urespekteret.

Ad 13. Barrierer vedrorende Kat. C.

Specialisering vil nedsaette stressfaktoren, der er en oplagt tilbagetraek-
ningsarsag og @ge motivationen.

Nedtrapningsordninger kan vaere onskeligt i stedet for at holde op fra
den ene dag til den anden.

Tvivl om der er behov for s& mange af den type stillinger.

Politisk ukorrekt pa DBC at veere specialist. Dette kunne seniorer med
erfaring kunne anvendes til.
Mere specialisering onskes.
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Ad 14. Forslag til elementer i DBC s seniorpolitik.

* Aldre medarbejdere skal have adgang til efteruddannelse, s& de kan
deltage pa lige fod med nyuddannede. De skal ikke saettes til det trivielle

arbejde.

* Mulighed for hyppigere og ligevaerdig dialog.
* Begrebet delpension er ikke: naevnt. Hvordan pavirker det private pensi-

onsordninger?

* Intet overarbejde til seniorer — forekommer for hyppigt og er for hardt.
» Etafslapningsrum bgr oprettes.

» Opdeling af arbejdspladser ' celler er maske en fordel for zldre.

Ad 15. Ingen forskel mellem seniorer 0g yngre medarbejdere.

Opfattelse ! Uenig Lidt uenig | Neutral Enig Helt enig  Ubesvaret
Antal 3 4 7 21 7 K
Ad 16. P4 DBC oplever vi ingen rekrutteringsproblemer.
Opfatte_l_se f Uenig | Lidt uenig {Neutral Enig Helt enig 1' Ubesvaret
Antal 7 6 10 15 4 '; 1

: I

Ad 17. Hidtil har vi kunnet fincle fornufti

bejderes szrlige behov.

ge lesninger pa aldre medar-

Opfattelse |Uenig

Lidt uenig

Neutral

Enig

Helt enig

Ubesvaret

Antal 1

2

15

17

7

2

Ad 18. Jeg opfatter DBC opleves som en god arbejdsplads, hvor den

enkelte har indflydelse pa e

lingsmuligheder.

get arbejde og gode personlige udvik-

Opfattelse |Uenig Lidt uenig |Neutral Enig Helt enig Ubesvaret
Antal 0 0 9 24 10 0
L ; J
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Ad 19. Mit job pa DBC er specialiseret og er baseret pa IT — anvendel-

se.
Opfattelse | Uenig Lidt uenig | Neutral Enig Helt enig Ubesvaret
Antal 2 1 6 17 14 3

Ad 20. Jeg skal have gode basale faglige faerdigheder og erfaring. Der
sker en oplaering i jobbet.

Opfattelse

Uenig

Lidt uenig

Neutral

Enig

Helt enig

Ubesvaret

Antal

1

0

10

19

11

3

Ad 21. Jeg deltager i en avanceret og specialiseret intellektuel produk-

tion.
Opfattelse | Uenig Lidt uenig | Neutral Enig Helt enig Ubesvaret
Antal 1 1 8 19 11 3

Ad 22. Produktionen reguleres af produktionsplaner og hyppige dead-
lines, som er synlige og narvaerende for den enkelte medarbejder.

Opfattelse

Uenig

Lidt uenig

Neutral

Enig

Helt enig

Ubesvaret

Antal

0

3

8

19

11

2

Ad 23. Produktionsplaner, deadlines og kundekontakt opleves som

stressfaktorer.
Opfattelse |Uenig Lidt uenig | Neutral Enig Helt enig Ubesvaret
Antal 7 2 15 14 4 1
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Ad 24. Der er behov for, at fremtidens medarbejdere er i stand til at ar-
bejde pa tveers af specialerne og samtidig er specialister pa deres felt.

Opfattelse |Uenig Lidt uenig |Neutral | Enig Helt enig Ubesvaret
Antal 3 2 6 22 9 1

Ad 25. Det faglige kvalitetsniveau er szenket i de senere ar.

Opfattelse |Uenig Lidt uenig | Neutral Enig Helt enig  |Ubesvaret
Antal 24 5 7 4 1 3

Ad 26. Udvidet jobindhold har fort til mindre arbejdstilfredshed.

Opfattelse |Uenig | Lidt uenig |Neutral Enig Helt enig Ubesvaret
Antal 24 4 7 5 1 2

Ad 27. Stigende produktionskrav har fort til mindre arbejdstilfredshed.

Opfattelse

Uenig

Lidt ueng

Neutral

Enig

Helt enig

Ubesvaret

Antal

9

8

16

7

1

2

Ad 28. Seniorpolitik er almindelig personalepolitik, og der er ikke be-
hov for szerlige vilkar eller rettigheder for zldre pa DBC.

Opfattelse

Uenig

Lidt uenig

Neutral

Enig

Helt enig

Ubesvaret

Antal

11

11

14

3

2

2
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Ad 29. Kompetenceudvikling er ikke et szrligt problem i forhold til se-

niorerne.
' Opfattelse | Uenig Lidt uenig |Neutral |Enig Helt enig Ubesvaret
‘Antal 1 4 12 18 5 3

Ad 30. Eldres indlzering sker i et lavere tempo.

Opfattelse |Uenig | Lidt ueniy |Neutral | Enig Helt enig Ubesvaret
Antal 9 9 13 10 1 1

Ad 31. Yngre har lettere ved IT.

Opfattelse |Uenig |Lidt uenig |Neutral |Enig Helt enig Ubesvaret
Antal 9 2 14 13 4 1

Ad 32. Fldre er forandringstunge (mere end yngre).

Uenig |Lidt uenig |Neutral | Enig Helt enig Ubesvaret

Opfattelse

Antal 13 12 11 5 1 1

Ad 33. De zeldre forfalder fysisk, men har et storre mentalt overskud,
psykisk udholdenhed og erfaring end yngre.

Opfattelse

Uenig

Lidt uenig

Neutral

Enig

Helt enig

Ubesvaret

Antal

2

0

17

10

8

6
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Ad 34. Seniorer er mere stabile og har et mindre sygefravaer end yng-

re.

Opfattelse [Uenig Lidt uenig |Neutral |Enig Helt enig Ubesvaret '

Antal 3 0 19 11 6 4

J ;

i
t

Ad 35. Man har blandt de nuvaerende medarbejdere et stort leerings —
og udviklingspotentiale pa D3C — 0gsa i gruppen af seniorer.

Opfattelse | Uenig | Lidt uenig |Neutral |Enig Helt enig Ubes

varet .

Antal 0 0 9 21 8 5

Ad 36. Der er ikke seerlige ledelses — eller motivationsmeessige pro-
blemer i forhold til gruppen af seniorer.

Opfattelse |Uenig |Lidt uenig |Neutral |Enig ’ Helt enig Ubesvaret
Antal 1 3 11 20 J 4 4
Ad 37. Uddybende kommentarer til sporgsmal 15 - 36,

Ad 29: Kompetenceudviklingen ma ikke medfere, at arbejdet bliver for
differentieret.

Ad 26: Meengden af skeermarbejde er gget vaesentligt.

Ad 27: En omstrukturering, der vil medfare faerre opgaver vil veere til-
fredsstillende ( nr. 49). Eldre medarbejdere har stor konkret ekspertise,
men star svagt IT-maessigt.

Ad 28: Seniorer har brug for omsorgsdage (som barns 1. sygedag ) til
eksempelvis zeldre foraeldre, der kraever pasning.

Ad 32: Eldre vil i hojere grad selv bestemme, hvad forandringerne skal
veere.

Generelt: Det faglige kvalitetsniveau er endnu ikke saenket, men jo flere
specialer medarbejderen skal sprede sig over, desto ringere kvalitet og
jobtilfredshed.

Generelt:
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Ad 38. Alder som et problem i forhold til jobbet.
NEJ JA HVORDAN

31 5 Udbriendthed, nedsat harelse.

Ad 39. Konkrete planer og gnsker for din egen senkarriere pa DBC.
Status Quo: 20

Mere specialisering gnskes.

Onsker at skifte p.g.a. lille lon.

Involvering i faglige projekter, hvor ens erfaring er storst.

At blive mere administrator cg mindre arbejder.

Udfordring i form af lederjob

Aftrapning fra lederjob.

Ad 40. Behov ( og ensker ) for kompetenceudvikling og har du mulig-
hederne samt lysten.

e Udvikling af lederegenskaber (+): 3

Videreuddanne sig i IT: 3

+ mulighed, men — tid til udvikling af IT-kompetence.

+ behov, men — ambitios.

Lyst og mulighed til ledelsesudvikling.

+ behov og + mulighed for fcrtsat IT-uddannelse.

+ lyst, men — mulighed.

Ad 41. Bruger du dine evner og feerdigheder, herunder din erfaring,
fuldt ud i dit job?

» Biblioteksmuligheder anvencles ikke meget.

e Filmviden udnyttes ikke.
e Ja:28

e Nej: 5

Ad 42. Skjulte talenter.

e Engelskkundskaber

Interesse for sprog, men — mulighed

Home-page produktion

Designtalent udnyttes ikke.

Onske om videreudvikling af strategisk teenkning.
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Ad 43. Kan og vil du snakke #abent med din chef om dine egne planer
og onsker for senkarrieren?

o JA: 35
e NEJ:2

Ad 46. Afsluttende kommentarer?
* Behov for 100% uvildig vejledning omkring pensionsforhold.

50



w

KOMMUNERNES LANDSFORENING
Personalejuridisk Kontor

Dansk BiblioteksCenter

Uddannelsesmzssig baggrund

20
18
16
14
12 -
10

SN A~ N oo

60-69,M  40-19,K

50-59, K 60-69, K




KOMWUNERNES LANDSFORENING
Personalejuridisk Kontor

Dansk BiblioteksCenter

Aldersfordeling i forhold til tid for afsked

Kvinder.
40—-49 ar
I denne aldersgruppe findes 4 «vinder.

1.

Til spargsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa
DBC indtil de forlader arbejdsmarkedet, har 1 svaret ” Ved ikke ” og 1 har
undladt at svare.

De resterende 2 personer har svaret bekaeftende pa spergsmalet.

2,

Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt
har 3 personer svaret” Nej ” og 1 har angivet et tidspunkt for 65/ 67 ar.
50-59 ar

I denne aldersgruppe findes (1 8) kvinder.

1

Til spergsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa
DBC indtil de forlader arbejdsmarkedet, har 4 svaret ” Ved ikke ”.

14 personer har svaret bekraeftende pa dette spgrgsmal.

2.

Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt
har 6 personer svaret” Nej ”.

6 personer har undladt at besvare spargsmalet.

1 person har svaret bekraeftend: uden at angive tidspunkt.

5 personer har angivet alderen 60 ar.

3 personer har angivet alderen 62 ar.

1 person har angivet alderen 65 ar.
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60 — 69 ar
| denne aldersgruppe findes 2 kvinder.

1.

Til spargsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive pa DBC
indtil de forlader arbejdsmarkeciet, har begge svaret bekraeftende pa dette
spargsmal.

2

Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt
har begge personer angivet aldsren 60 ar.

Aldersfordeling i forhold til tid for afsked

Meend

4049 ar

| denne aldersgruppe findes 4 maend.

1.

Til spergsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat p&
DBC indtil de forlader arbejdsmarkedet, har 1 person svaret "ved ikke”.

1 person har svaret nej.

2 personer har svaret bekraeftende pa spargsmalet.

2.
Til spargsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt,
har 3 personer svaret nej.

1 person har svaret: i hvert fald indtil 67 ar.

5059 ar

I denne aldersgruppe findes 11 maend.

1.

Til spgrgsméal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa
DBC indtil de forlader arbejdsmarkedet, har 1 person angivet, at denne in-

gen planer har pa nuvaerende ticispunkt, og 1 person har svaret "ved ikke”.

9 personer har svaret bekrasftende pa spargsmalet.




w

KOMMUNERNES LANDSFORENING
Personatejuridisk Kontor

Dansk BiblioteksCenter

2

Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planiagt,
har 7 personer svaret "nej "

1 person har angivet alderen 60 ar.

1 person har angivet alderen 62 ar.

1 person har angivet alderen 63 ar.

1 person har angivet alderen 65 ar.

60 — 69 ar

| denne aldersgruppe findes 3 maend,

1.

Til spergsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa
DBC indtil de forlader arbejdsmarkedet, har alle 3 personer svaret bekraef-
tende pa dette spargsmal.

2.
Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt,

har 2 personer svaret "nej ”.

1 person har angivet alderen 66 ar.

Fokus pa kompetence og uddannelse

Kvinder

40-49 ar

* Nr. 33 angiver, at pagseldenda gerne vil deltage i kurser og projekter for
at kunne vaere up to date med IT — udviklingen.

e Nr. 24 angiver, at pageeldende gerne vil fortsastte med at vaere under IT
- uddannelse.

¢ Nr. 26 angiver, at kompetenceudviklingen sker lobende.
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50 — 59 ar

Nr. 57 angiver, at pAgeeldende bade har lyst og mulighed til en form for
ledelsesudvikling.

Nr. 6 angiver, at pageeldende har mulighed og lyst til at udvikle sine le-

deregenskaber.

Nr. 2 angiver, at lysten, men ikke muligheden til videreuddannelse er til-
stede.

Nr. 12 angiver, at pageeldencle har lyst til en uddybning af projektleder-

feerdigheder.

Nr. 51 angiver, at pageeldencle har behov for at udvikle sit IT - kendskab,
hvilket ogsa sker ved kursusdeltagelse.
Nr. 16 angiver et anske om at faerdiggere en igangveerende uddannelse,
og derefter tage en videregdende uddannelse.

Nr. 49 angiver, at pageeldende har mulighederne, men har ikke den for-
nedne lyst til at udnytte mulighederne.

60 —69 ar

Fokus pa kompetence og uddannelse

Maend

40 — 49 ar

Nr. 25 angiver, at pagaeldende forventer, at mulighederne for kompe-
tenceudvikling fortsat vil vasre tilstede.

Nr. 7 angiver, at pagaeldende er p.t. under videreuddannelse.

50 — 59 ar

Nr. 50 angiver, at pageeldende gnsker mere IT- teknologi pa heijt plan
og mulighederne samt lysten er tilstede.

Nr. 14 gnsker at blive specialiseret pa et enkelt naermere angivet om-
rade.

Nr. 38 angiver, at selve jobfunktionen er udviklende.

Nr. 44 angiver, at pageeldende har frie haender til at efteruddanne sig
ved at deltage i kurser, konferencer m.m.

Nr. 41 angiver, at alle muligheder er tilstede, dog uden at prascisere
disse.
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. Nr. 56 angiver, at mulighederne for efteruddannelse er strammet, men
en del muligheder er stadij tilstede.

. Nr. 15 angiver, at pagaeldende har behov for videreudvikling af sin IT -
kompetence, men tiden tillader ikke at folge kurserne op.

60 - 69 ar

. Nr. 20 angiver, at pgaeldende onsker at fastholde sin faglige viden,
0g udvikle den gennem seminarer og kurser som hidtil gjort.

. Nr. 11 angiver, at kompetenceudviklingen er sket labende gennem jo-
bindholdet.
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Bilag 2 C

lagttagelser ved de opgjorte sporgeskemaer.

Ad 2.

28 af de ansatte ud af 40 ( 70 % ) oplyste, at de har arbejdet pa DBC ( BC/FEK ) i 20 &r

eller derover.

Af dette kan man objektivt konstatere, at DBC ikke har oplevet den store udskiftning, hvil-

ket vil sige, at storstedelen af medarbejderstaben i seniorgrupppen ma anses for erfarings-

rg.

Baggrunden for ovenstaende faktum fremgar ikke af de udfyldte spargeskemaer, men to

mulige arsager bag dette faktum kan navnes:

1. De ansatte har frygtet at std som ledige pa arbejdsmarkedet i en forholdsvis hej alder.

2. De ansatte har oplevet en vekslen og udvikling af deres jobfunktion pa DBC, sa de har
generelt har folt sig tilfredse og stimulerede pa arbejdspladsen ( sammenhold denne
pastand med Ad spm. 2b ), og dermed fglt sig motiveret til at blive pa DBC.

Ad 2b.

31 ud af 44 ( 70,5% ) af de adspurgte har svaret bekreeftende pa, at deres job har &ndret
sig veesentligt i lobet af deres ansasttelsesperiode.

Af det anforte kan det ses, at arbejdet er blevat mere IT-orienteret igennem tiderne. Der-
udover beerer endringerne praeg af almindelige funktionsskifte.

Sidstnaevnte vil automatisk medfere en videreudvikling af ens jobindhold ( evt. indebaeren-
de ledelsesmzessige befajelser ); én omsteendighed, der vil gore, at den ansatte ikke foler,
at denne er gaet i sta, hvilket i sidste ende vil stille en ansat tilfreds pa sin arbejdsplads.

Ad 6.

26 af de adspurgte har svaret JA til spargsmalet om, deres afgangsalder kan pavirkes af
DBC. 10 har svaret afkraeftende.

Dette kan umiddelbart tolkes som et positivt moment, idet DBC med de rette titag kan
forleenge enkelte medarbejderes ansaettelsesforhold pa DBC.

Som det endvidere fremgar af det opgjorte spageskema er der forholdsvis bred enighed
blandt medarbejderen om, hvilke tiltag kunne forleenge ansasttelsesforholdet pa DBC:

* Onsket om mindre arbejdspres.

* Ret il trinvis nedtrapning.

e Deltid.

* Fleksibel arbejdstid.

* Man bevaegede sig fra at vaere generalist til at veere specialist.
Ad 10.

Kategori A:

Af de 4 mulige forslag i Kat. A, der kunne f& indflydelse pa afgang fra DBC, er de to mest
eftertragtede:

» Muligheden for oget adgang til deltidsbeskzftigelse ( A1 ): 13.

* Muligheden for eget adgang til hiemmearbzjde ( A2 ): 10.

Kategori B:
Af de 6 mulige forslag i Kat. B, der kunne f& indflydelse pa afgang fra DBC, er de tre mest
eftertragtede:



* Retten til nedsat tid med fuld pensionsopsparing ( B5 ): 14
* Muligheden for lzengere ferie til seniorer (B7):12.
* Oprettelsen af fratraedelsesordninger ( B10 ): 14,

Kategori C:

Generelt var disse tiltag ikke saerligt eftertragtede, men de to mest eftertragtede var:
* Muligheden for Izsere tilknytning til DBC (C 11): 10
* Oprettelsen af seniorjob, hvor man primaert udnytter seniorernes erfaring (C 13): 10.

Den forholdsvis store tilslutning til C13 kan sammenholdes med det af de adspurgte ud-
trykte enske om, at man udviklede sig fra at veere generalist til at vaere specialist.

Ad 16.

Med hensyn til rekrutteringsproblemer erklaerer 13 ud af 43 ( 30 % ) sig helt eller delvis
uenig i pastanden om, at DBC oplever ingen rekrutteringsproblemer.

Det er blevet anfort, at disse rekrutteringsproblemer er oplevetisalgs — og IT afdelingen.
En naermere beskrivelse af disse problemer er ikke anfort.

Ad 18.

Med hensyn til DBC som en arbejdsplads, hvor den ansatte har indflydelse pa eget arbej-
de og gode udviklingsmuligheder, anferer 34 ud af 43 (79, 06 % ), at de oplever DBC som
en sadan arbejdsplads.

Ad 23.

18 ud af 43 (41, 8 % ) erklzerer sig helt eller dalvis enige i, at produktionsplaner, deadlines
0g kundekontakt opleves som stressfaktorer.

Ad 24,

72 % er helt eller delvis enige i, at fremtidens medarbejdere skal kunne arbejde pa tvaers
Og samtidig have et speciale.

Dette skal sammenholdes med det for anforte anske om, at en del af de adspurgte gnsker
at beveege sig fra at vaere generalist til at vaere specialist.

Ad 27.

18, 6 % erkleerer sig helt eller delvist enige i, at stigende produktionskrav har medfart min-
dre arbejdstilfredshed.

Dette er ganske vist et mindretal, men et forholdsvist stort mindretal. det veesentlige ar-
bejdsmoment taget i betragtning.



Ad 28.

51, 1 % er af den helt eller delvise opfattelse, at seniorpolitik ikke er almindelig personale-
politik, og der er behov for saerlige vilkar eller rettigheder pa DBC for seniorerne.

Ad 34.

17 ud af 43 ( 39, 5 % er af den opfattelse, at seniorer er mere stabile og har et mindre sy-
gefravaer end yngre).

Ad 36.

24 ud af 43 ( 55, 8 % ) erklzerer sig helt eller delvis enige i, at der er ikke szerlige ledelses
— eller motivationsmaessige problemer i forhold til gruppen af seniorer.

Ad 37.

Der henvises generelt til Oversigten, men iger anfores det, at jo flere specialer den en-
kelte medarbejder skal deekke, desto ringere biiver kvaliteten og jobtilfredsheden.

Ad 39.

Af Oversigten fremgar det, at storstedelen af ce adspurgte gnsker at fortsaette i deres nu-
veaerende jobfunktion.
- lgen naevnes gnsket om specialisering.

Ad 43.

35 af de adspurgte har besvaret bekraeftende pa spergsmalet, om de kan snakke abent
med deres chef om planer og onsker for senkarrieren.

2 har besvaret afkreeftende, hvoraf én har anfert, at der er en mindre heldig kemi mellem
denne og dennes chef.

Delkonklusion.

En gennemgéende tendens blandt seniorerne er, at de gnsker at bevaesge sig fra at veere
generalister til at veere specialister.

Dette er kommet til udtryk ved besvarelsen af sporgsmal 6, 10 ( Kat. C ), 24, 37 og 39.
@nsket er begrundet i dén omstaendighed, at dét at vaere specialist vil indebzaere for den
enkelte medarbejder, at dennes arbejdsbyrde nedseettes ( og dermed stressfaktoren ), idet
en specialistfunktion vil &bne mulighed for at den enkelte medarbejder ville kunne kon-
Centrere sig om enkelte udvalgte faglige projekter eller medarbejderen vil opna en slags
konsulentfunktion.

Medarbejderen vil kunne yde DBC et stykke kvalificeret arbejde indenfor et specialeomra-
de grundet dennes erfaring og indgaende kendskab til omradet, og samtidig opleve en
gradvis nedtrapning af arbejdsbyrden.



3ilag 13 A

Fokus pa kompetence 0og uddannelse.
Kvinder.

40 - 49 ar.

* Nr. 33 angiver, at pageaeldende gerne vil deltage i kurser og projekter for at kunne veere
up to date med IT — udviklingen.

* Nr. 24 angiver, at pAgaldende gerne vil fortsaette med at vaere under IT - uddannelse.

¢ Nr. 26 angiver, at kompetenceudviklingen sker labende.

50 - 59 ar.

* Nr. 57 angiver, at pageeldende bade har lyst og mulighed til en form for

ledelsesudvikling.

Nr. 6 angiver, at pagaeldende har mulighed og lyst til at udvikle sine lederegenskaber.

Nr. 2 angiver, at lysten, men ikke muligheden til videreuddannelse er tilstede.

Nr. 12 angiver, at pageeldende har lyst til en uddybning af projektlederferdigheder.

Nr. 51 angiver, at pAgseldende har behov for at udvikle sit IT — kendskab, hvilket 0gsa

sker ved kursusdeltagelse.

* Nr. 16 angiver et gnske om at feerdiggere en igangveerende uddannelse, og derefter
tage en videregaende uddannelse.

* Nr. 49 angiver, at pageeldende har mulighederne, men har ikke den fomadne lyst til at
udnytte mulighederne.

60 — 69 ar.
Fokus pa kompetence 0og uddannelse.
Maend.
40 - 49 ar.

* Nr. 25 angiver, at pageeldende forventer, at mulighederne for kompetenceudvikling
fortsat vil veere tilstede.

* Nr.7 angiver, at pagaeldende er p.t. under videreuddannelse.

50 -59 ar

* Nr. 50 angiver, at pagasidende onsker mere IT- teknologi pa hoijt plan, og
mulighederne samt lysten er tilstede.



Nr. 14 onsker at blive specialiseret pa et enkelt naermere angivet omrade.

Nr. 38 angiver, at selve jobfunktionen er Ldviklende.

Nr. 44 angiver, at pageeldende har frie haender til at efteruddanne sig ved at deltage i
kurser, konferencer m.m.

Nr. 41 angiver, at alle muligheder er tilstede, dog uden at praecisere disse.

Nr. 56 angiver, at mulighederne for efteruddannelse er strammet, men en del
muligheder er stadig tilstede.

Nr. 15 angiver, at pageaeldende har behov for videreudvikling af sin IT — kompetence,
men tiden tillader ikke at felge kurserne op.

60 —- 69 ar

 Nr. 20 angiver, at pageeldende ensker at fastholde sin faglige viden, og udvikle den
gennem seminarer og kurser som hidtil gjort.

* Nr. 11 angiver, at kompetenceudviklingen er sket lgbende gennem jobindholdet.



Bilag 13 B

Aldersfordeling i forhold til tid for afsked.
Kvinder.

40 — 49 ar

I denne aldersgruppe findes 4 kvinder.

1.

Til spergsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa DBC indtil de
forlader arbejdsmarkedet, har 1 svaret " Ved ikke " 0g 1 har undladt at svare.

De resterende 2 personer har svaret bekaeftende pa sporgsmalet.

2.
Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt har 3 personer
svaret " Nej " og 1 har angivet et tidspunkt fer 65/ 67 ar.

50 — 59 ar
| denne aldersgruppe findes ( 18) kvinder.

1.

Til spergsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa DBC indtil de
forlader arbejdsmarkedet, har 4 svaret * Ved ikke .

14 personer har svaret bekraeftende pa dette spergsmal.

2.

Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade abejdsmarkedet er planlagt har 6 personer
svaret” Nej ",

6 personer har undladt at besvare spargsmalet.

1 person har svaret bekraeftende uden at angive tidspunkt.

S personer har angivet alderen 60 ar.

3 personer har angivet alderen 62 ar.

1 person har angivet alderen 65 ar.

60 — 69 ar

I denne aldersgruppe findes 2 kvinder.

1.
Til spargsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive pA DBC indtil de
forlader arbejdsmarkedet, har begge svaret bekraeftende pa dette spargsmal.

2

Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt har begge
personer angivet alderen 60 ar.



Aldersfordeling i forhold til tid for afsked.
Maand.

40 - 49 ar.

| denne aldersgruppe findes 4 maend.

1.

Til spergsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa DBC indtil de
forlader arbejdsmarkedet, har 1 person svaret ” Ved ikke ".

1 person har svaret Nej.

2 personer har svaret bekraeftende pa spargsmalet.

2

Til spargsmal 4 om tidspunktet for at forlade a-bejdsmarkedet er planlagt, har 3 personer
svaret Nej.

1 person har svaret : i hvert fald indtil 67 ar.

50 — 59 ar.
| denne aldersgruppe findes 11 maend.

1.

Til spergsmél 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa DBC indtil de
forlader arbejdsmarkedet, har 1 person angivet, at denne ingen planer har pa nuvasrende
tidspunkt, og 1 person har svaret ” Ved ikke ”.

9 personer har svaret bekraeftende pa sporgsmalet.

2

Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt, har 7 personer
svaret” Nej .

1 person har angivet alderen 60 Ar.

1 person har angivet alderen 62 ar.

1 person har angivet alderen 63 ar.

1 person har angivet alderen 65 ar.

60 — 69 ar.

I denne aldersgruppe findes 3 maend.

1.
Til spergsmal 3 om hvorvidt disse personer regner med at forblive ansat pa DBC indtil de
forlader arbejdsmarkedet, har alle 3 personer svaret bekraftende p& dette spargsmal.

2

Til spergsmal 4 om tidspunktet for at forlade arbejdsmarkedet er planlagt, har 2 personer
svaret " Nej ”.



1 person har angivet alderen 66 ar.
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Arbejdsmilje - fysisk og psykisk

Ihvilket omfang er der behov for en s@rlig indsats over for seniorerne
inden for nedstdende e mner:

Beskniv nogle konkrete forslag, vurdér behovet 0g giv et skgn over de
faktiske muligheder, barrierer og omkostninger.

e lys

* syn

¢ skzrmgener

* arbejdsstedets indretning
e stojfelsomhed

¢ storrumskontor

* nedsat fysik

¢ ensidigt,gentaget contra varieret arbejdsindhold
¢ pausemulighed

e hvilerum

* gymnastik

® stress

¢ skeermskraek

e forandringsangst

e deadlines

¢ produktionsmal
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Bilag 15

Overenskomst-emner - aftalestof

KTO-rammeaftalen om seniorpolitik

-et katalog over forskellige muligheder.

Seniorordninger:

nedsat tid -fuld Ipn og pension

nedsat tid -delvis lenkompensation og fuld pension
nedsat tid - fuld pension

decharghing - uzrdret lon og pension
decharghing - uzndret pension

decharghing - lavere lgn og pension

Generationsskifteordnincer

Aftale om fratr@delsestidspunkt + lpntilleg og/eller fratredelsesbelgb og/eller
pensionsforbedring

Fratraedelsesordninger

En gkonomisk godtgprelse og/eller pensionsforbedring og/eller tjenestefri med
sedvanlig len.

Andre emner:

Seniorferie-fridage

senioromsorgsdage

seniororlov med lon
hgjere seniorign



12. maj 1999/an;

Bilag 16

Program for seniorworkshop tirsdag d. 18. maj 1999

Tema: "Fleksibilitet og arbejdets organisering.”

Tid: KI. 9.00 - 16.00

Sted: Sophienberg Slot, Rungsted Strandvej 219, 2960 Rungsted Kyst, tif. 45 76 09 00

Deltagere:

Fra DBC: HHL, LJ, UN, NMH. IJ, ANJ, LHP
Fra KL: Sgren Juul Nielsen, Susanne Wolf
Fra IMC: Kim Pedersen

Program:
9.00
9.15

10.30

12.00
13.00
15.00
15.15
16.00

Velkomst m. kaffe/the og brgd v. Anders Jacobsen, DBC

Hvad er seniorpolitik og hvorfor er det s interessant for bade virksomheder og
medarbejdere?

Eksempler pa fleksible stillingstyper. Erfaringer fra andre virksomheder.

v. Kim Pedersen, IMC Business Consulting

Behandling af forslag og problemfelter fra spgrgeskemaundersggelsen. v. Sgren Juul
Nielsen fra Kummunernes Landsforening.

- @nsker om gget adgang til deltid, orlov, flex-tid og flexdage, pauser, samt
hjemmearbejde kan medfgre problemer med arbejdets organisering.

Belys de faktiske muligheder og barrizrer.

- Kan 2 seniorer dele 1 job eller 3 sen;orer 2 fuldtidsjob ?

- I'hvilket omfang er deltidsbeskaftigzlse 0.a. former for fleksibilitet mulig og
hensigtsmassig ?

- Er der behov for seniorstillinger med mere varieret indhold (mindre rutine) f. eks.
2/3-del normalt arbejde og 1/3-del sorn konsulent, brandslukker, troubleshooter,
mentor, vikar i andre afdelinger eller lign. ?

- Kan man og er det gnskeligt/hensigtsmassigt at fritage seniorer for oplevede
stressfaktorer som deadlines, direkte kundekontakt, undervisningsopgaver, nye
opgaver m.v. ? Skal seniorer have mulighed for, at valge arbejds- og ansvarsomrader
fra ?

- Muligheder og barrier for gget brug af seniorer til a) konsulentopgaver og b)
projekter og projektledelse ?

- Er det muligt og enskeligt/hensigtsmassigt, at oprette en szrlig jobbgrs for seniorer,
som de kan valge at byde ind pa ?

- Registrering af opgaver, hvor der er szrlig brug for seniorernes viden og erfaring
Findes der opgaver, som det er mindre hensigtsmassigt at sette seniorer til at Igse?
- "Det lette arbejde til seniorer eksisterer ikke (lngere) eller kan ikke tages fra de
yngre". -l hvilken udstrazkning passer dette udsagn ?

Frokost

Behandling af forslag, - fortsat

Eftermiddagskaffe m. kage

Indstilling af forslag til styrgruppen

Slut
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Bilag 17

Fleksibilitet og arbejdets organisering - oplaeg til
droeftelse pA DBC-workshop 18. maj 1999.

Fglgende forslag og problemfelter skal konkretiseres og beskrives med
fordele og ulemper for seniorer, gvrige ansatte og DBC.

Endvidere gnskes en vurdering af behovet for de enkelte forslag, samt et
skgn over omkostningeme, samt eventuelle andre fglgevirkninger og/eller
barrierer.

1. Onsker om eget adgang til deltid, orlov, flex-tid og flexdage,
pauser, samt hjemmearbejde kan medfere problemer med
arbejdets organisering.

Belys de faktiske muligheder og barrierer.

Kan 2 seniorer dele 1 job eller 3 seniorer 2 fuldtidsjob ?

I hvilket omfang er deltidsbeskzftigelse o.a. former for fleksibilitet
mulig og hensigtsmzessig ?

2.

Er der behov for seniorstillinger med mere varieret indhold
(mindre rutine) f. eks. 2/3-del normalt arbejde og 1/3-del som
konsulent, brandslukKker, troubleshooter, mentor, vikar i andre
afdelinger eller lign. ?

Kan man og er det snskeligt/hensigtsmaessigt at fritage seniorer
for oplevede stressfaktorer som deadlines, direkte
kundekontakt, undervisningsopgaver, nye opgaver m.v. ? Skal
seniorer have mulighed for, at vlge arbejds- og
ansvarsomrader fra ?

Muligheder og barrier for aget brug af seniorer til a)
konsulentopgaver og b) projekter og projektledelse ?

Er det muligt oz enskeligt/hensigtsmzssigt, at oprette en szrlig
jobbers for seniorer, som de kan valge at byde ind pa ?
Registrering af opgaver, hvor der er szrlig brug for seniorernes
viden og erfaring

Findes der opgaver, som det er mindre hensigtsmzessigt at saette
seniorer til at lese?

""Det lette arbejde til seniorer eksisterer ikke (lzengere) eller kan
ikke tages fra de yngre". -1 hvilken udstrakning passer dette
udsagn ?



21. maj 1999/anj Bilag 18
Program for seniorworkshop torsdag d. 27. maj 1999

Tema: " Abenhed om senkarrieren.”

Tid: KI. 9.00 - 16.00

Sted: Rolighed, Skodsborg Stranvej 303, , 2942 Skodsborg, tlf. 45 89 17 00
Deltagere:

Fra DBC: AAL, ANJ, BHN. BRN, CP, HS, LJ,
Fra KL: Sgren Juul Nielsen, Susanne Wolf

Program:
9.00 Velkomst m. kaffe/the og brgd v. Anders Jacobsen, DBC
9.15 Status pa behandlingen af spgrgeskemaundersggelsen v. Sgren Juul fra Kommunernes
Landsforening
10.30 Behandling af forslag og problemfelter fra spgrgeskemaundersggelsen. v. Sgren Juul
Nielsen og Susanne Wolf
- Information og uvildig rddgivning om pensionistgkonomi m.v.
- Information om "aldring"
- Tilbud om helbredscheck
- Kriseberedskab for seniorer
- Senior-tillidsmand/konsulent
- Uddannelse af ledere til ldre medarbejdere
- Seniorklub
- Individuel plan for senkarrieren for alle over 50 indarbejdes i manualen for
medarbejdersamtaler
- Akcept af &ndret rolle for seniorer (B jarne Riis karriereforlgb)
- Registrering af senioremnes skjulte og kendte talenter i en erfarings- og
kompetencebank
- Seniorer som brandslukkere og troubleshooters
- Seniorer som vikarer
- Opgavebgrs for seniorer
- Seniorer i mentorfunktioner
- Systematisk ertfarings- og rutineopsamling ved pensionering dels ved
afskedsinterview og dels ved vidensoverdragelsesproces
12.00 Frokost
13.00 Behandling af forslag, - fortsat
15.00 Eftermiddagskaffe m. kage
1515 Indstilling af forslag til styrgruppen

16.00 Slut
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Abenhed om senkarrieren - oplaeg til dreftelse pA DBC-
workshop den 27. maj 1999 pa Rolighed i Skodborg..

Fglgende forslag (og udsagn) skal konkretiseres og beskrives med fordele
og ulemper for seniorer, gvrige ansatte og DBC.

Endvidere gnskes en vurdering af behovet for de enkelte forslag, samt et
skgn over omkostninge:ne.

e information og uvildig radgivning om pensionistskonomi m.v.

¢ information om "aldring"

e tilbud om helbredscheck

¢ kriseberedskab for seniorer

¢ senior-tillidsmand/konsulent

e uddannelse af ledere til z2ldre medarbejdere

e seniorklub

¢ individuel plan for senkarrieren for alle over 50 indarbejdes i
manualen for medarbejdersamtaler

e akcept af endret rolle for seniorer (Bjarne Riis karriereforlsb)

¢ registrering af seniorernes skjulte og kendte talenter i en erfarings-
og kompetencebank

e seniorer som brandslukkere og troubleshooters
e seniorer som vikarer

e opgavebors for seniorer

¢ seniorer i mentorfunktioner

* systematisk erfarings- og rutineopsamling ved pensionering dels
ved afskedsinterview og dels ved vidensoverdragelsesproces

Nwonsaeperne 1o
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DBC-workshop 1. juni 1999 k. 9-16 om =ldres l2ering,
kompetenceudvikling af seniorer m.v.

Program:

9.00-9.15

9.15-11.15

11.15-12.00

12.00 - 13.00

13.00 - 15.00

15.00 - 16.00

Velkomst m. kafe og brgd, status pa seniorprojektet m.v,
ved Anders Jacobsen, DBC.

Seniormedarbejderens s@rlige kvaliteter, opleg ved
Ulla Jensen, HD i organisation 0g personaleudvikling.
Er seniorer darligere til at lzre nyt ?

Hvordan forholder det sig med modne menneskers flek-
sibilicet og omstillingsevne ?

Ulla Jensen har gennemgéet eksisterende forskning om
aldrirg, samt zldre medarbejderes kvalifikationer, moti-
vation og prastationsevne.

Forventninger til og blandt seniorerne paDBC
konsulent Susanne Wolf, KL, vil gennemga hovedresul-
taterne af spgrgeskemaundersggelsen og interviews
bland: seniorer pa DBC.

Frokost

Konsckvenser for medarbejder- og kompetenceud-
viklingen pa DBC

diskussion under ledelse af konsulent Sgren Juel, KL.
Den stigende aldring af personalet pd DBC, samt viden
om &ldre medarbejderes serl ge kvaliteter og &ndrede
indleringsmenster, rejser spgrgsmalet om, der som led i
det seriorpolitiske projekt, er behov for et forsgg med
kompetenceudvikling af seniorer.

Opsamling og konklusion.

Sophienberg Slot, Rungsted Strandvej 219, 2960 Rungsted Kiyst.



Bilag
Synopsis af foredrag

Aldre medarbejderes seerlige kvaliteter

Foredrag om aldre medarbejderes sarlige kvaliteter omhandier:

l. Baggrund for foredrag, HD-speciale og litteraturstudium

2. Fysiske og mentale svekkelser
Hvad er det. vi bliver darligere til med alderen, og hvorfor betyder det i
realiteten lidt eller ingenting i langt de fleste jobs?

3. Intelligens-begrebet

® Baggrundsviden om de  kognitivt  (tankemassigt)  baserede
@ndringer/forbedringer, der indfinder sig med alderen.

o Intelligens set som forskellige brede grupper af evner, hvoraf nogle
forringes, nogle er stabile, o2 nogle forbedres med alderen.

® Aspeker af alderens betydning for problemlgsningsevne og —made.

4. Kvalifikationer

e Hbvilken betydning har alderen for de specifikke (harde) kvalifikationer?

e Aldersmassig udvikling i udvalgte generelle (blgde) kvalifikationer:
¢ Sociale kvalifikationer
¢ Kognitive kvalifikationer
e Personlige kvalifikationer

5. Sammenh&ng mellem alder og prastationsevnen for forskellige typer job og
opgaver. Alderen kan have sdvel positiv som negativ eller ingen indflydelse pa
prastationsevnen.

6. Evne til at lzre nyt

e Aldre lerer (maske) langsornmere, fordi. ..
e Det gar ikke sa galt, som v bilder os ind: Hukommelsen er aldersstabil i
en rekke henseender.
o Aldre larer lige s& godt som: yngre, hvis...
Der er en rekke betingelser, der skal vare opfyldt.
L Laenngshindringer, man skal vaere cpmarksom pa
7. Lyst til at lzre nyt
Personlighed og individets livshistorie” betyder mere end alder.
8. Omstillingsevne :
Er @ldre darligere til at omstille sig? Der findes ikke noget entydigt svar.
9. Arbejdsmotivation '
Det daglige arbejde — aldercns betydning for indre, ydre og sociale
motivationsfaktorer.
Motivation for at blive i arbejde, til trods for tiltrekningen fra efterlgnnen og
det frie Iiv: Sarligt vigtige er arbejdsgleden og jobbets udformning, mht.
fysiske og psykiske belastninger, og graden af respekt, selv- og
medbestemmelse.
10. Andre, mere kendte, fordele ved aldre medarbejdere: Mere stabile, mere
engagerede, mere tilfredse, m.v.
11. Fremtidens medarbejder
Hvordan passer den &ldre medarbejder ind i fremtidens slankere, fladere
organisation, med dens @ndrede krav til medarbejderne?
12. Hvad kan virksomheden - og medarbejderen selv — ggre for at
vedligeholde/forbedre arbejdsevnen og fastholde medarbejderen?
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Sammendrag af HD-speciale
Aldre medarbejder:s kvalifikationer, motivation og preestationsevne

ALDRE MEDARBEJDERES KVALIFIKATIONER, MOTIVATION OG
PRASTATIONSEVNE

Dette skrift er udtryk for min vurdering, som er baseret pi arbejdet med HD-
specialet “AEldre medarbejderes arbejdsmotivation og sarlige kvalifikationer”,
sdvel litteraturstudium som den praktiske undersggelse. Jeg har valgt at
koncentrere mig om de Jorbedringer. der sker, vel vidende at visse fysiske
egenskaber forringes, og at elementzre kognitive (tankemassige) processer, der
udggr hjernens helt basale informationsbehandling, bliver gradvis langsommere
med alderen.

Nedennavnte forbedringer er genremsnitlige. Personlighedsforskelle vil ofte have
stgrre betydning end aldersforskelle. Det er heller ikke alle, der udvikler de
forskellige kvalifikationer lige meget, eller overhovedet. Ud over personlighed har
individets uddannelse, hidtidige jobs og generelle livserfaring betydning.

Kvalifikationer

Det er primert de generelle kvalif: kationer, der udvikles med alderen. I specialet
har vi iszr interesseret os for sociale 0g overordnede kognitive (tankemassige)
kvalifikationer.

Med alderen forbedres den sociale kompetence, bl.a. udvikles:

¢ Samtaleevne

¢ Samarbejdsevne

* Atomgas andre

* At forsté andre

¢ Qget social omsorg

Den sociale kompetence er vaesentlig for prastationsevnen j mange jobs, pa alle
niveauer. Eksempler pd opgaver kan vere at hjelpe pi forskellig vis, udrede
problemer, vejlede, forhandle, meagle, selge.

Med alderen pégér ogsa en hidtil ret upaagtet udvikling i overordnede kognitive

(tankemzessige) kvalifikationer. Deer er fundet forbedringer inden for fglgende

delomrader:

¢ Dgmmekraft

¢ Beslutningsevne

¢ Praktisk problemlgsning

* Visdom (god dgmmekraft 0g radgivning om vigtige, men usikre
livsanliggender)

* Adaptiv job-kompetence (evne ti at tilegne sig og udgve hensigtsmassig job-
adferd)

* At vurdere information

* At acceptere og forholde sig til modsigelser, usikkerhed, flertydighed og
komplekse og/eller mangelfulde oplysninger. At acceptere, at der ikke altid
findes én sandhed eller én korrekt Igsning.
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Sammendrag af HD-speciale

Motivation

Aldre medarbejderes kvalifikationer, motivation og preestationsevne

* Mere kompleks tenkemade og problemlgsning, der integrerer egen erfaring og
sociale dimensioner. Foruds®tn:nger og omgivelser i gvrigt inddrages mere i
overvejelserne.

e Bredere perspektiv og gget helhedssyn, hvilket bl.a. udmgnter sig i:

e Evne til at finde, acceptere og gennemfgre kompromis ‘er

e Fokus pad den bedst mulige opgavelgsning ved at inddrage andres ekspertise,
fremfor at vagte den snazvert personlige prastation.

Yderligere er der belag for positiv udvikling 1 personlige kvalifikationer, bl.a.:
e Selvstendighed/uathzngighed

o Selvtillid/selvsikkerhed

e Tolerance

e Selvkendskab

Ogsé de  specifikke,  faglige  kvalifikationer, forstaet som faglig
viden/ekspertise/erfaring udvikles med &rene. De vil, i modsetning til de generelle
kvalifikationer, primert vere til gavn, hvor udviklingen ikke gar alt for forrygende
hurtigt.

Mht. Lzringskompetencen gzlder det, at:

Aldre lerer lige s& godt som yngre, hvis indl@ringsbetingelserne er tilpasset.
Midaldrende og «ldre lzrer bedst om noget konkret, direkte anvendeligt, der
relaterer sig til f.eks. det daglige arbejde. Indleringen kan tage lidt lengere tid.
fordi hjemens elementzre informationsbehandling. bliver langsommere med
alderen. Derudover skal den nye viden sattes i relation til allerede eksisterende
viden og erfaring, der som oftest vokser med alderen. Voksne “tenker mere over
tingene”.

Laringsevnen er i gvrigt pavirket af individets fro pa sin egen evne til at lere
(self-efficacy), som igen er pavirket af erfaringen med tidligere indlzring. Her kan
dérlige erfaringer, méske helt tilbage fra skoletiden, eller f. eks. uhensigtsmassigt
tilrettelagte IT-kurser. have betycdning for mange mennesker, der i dag er
midaldrende.

Hidtidige resultater viser. at alderen i sig selv ikke er en sa@rlig betydende faktor for
arbejdsmotivationen. Andre faktorer har stgrre indflydelse. £ldre sével som yngre
individer er primart indremotiverede (arbejdsglede, kunnen, at udvikle sig,
arbejdsmassigt og personligt, selvbestemmelse, at hjelpe andre m. v.). Der er en
tendens til, at de ydre motivationsfaktorer som lgn, status, anseelse, anerkendelse
betyder forholdsvis mindre med &rene. Mht. sociale behov (accept, kontakt og
kammeratskab) er billedet noget uklart. Nogle undersggelser viser, at &ldre er mere
athengige af andre, mens andre resultater tyder pd voksende uathzngighed med
alderen. Her mener jeg, at denne tilsyneladende inkonsistens skyldes de forskellige
forudsztninger, der ligger til grund for de foretagne underspgelser. Mere herom
under “Vurdering af undersggelser”.
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Sammendrag af HD-speciale
Aldre medarbejdere: kvalifikationer, motivation og prestationsevne

Motivationen for at lere nyt vil for nogle vokse med alderen, for andre aftage, og
for atter andre holde sig konstant. Motivationen pavirkes generelt positivt, hvis den
enkelte &ldre medarbejder kan se et konkret formal med det nye, og omvendt, hvis
det ikke opleves, at indlzringen vil medfgre noget udbytte. Negative pavirkninger
kan stamme fra angst for at dumme sig over for yngre kolleger, eller manglende tro
pa egen lereevne. Det ses ogsd, at lzrelysten for nogle gges med arene, p.gr. af
mere tid og overskud.

Perspektiv, helhedssyn og arbejdets veerdier

Traditionelle motivationsmodeller har tilbgjelighed til, uafhangigt af alder, at anse
de veerdier, som den enkelte tillzgger arbejdet, for subjektive og medvirkende til at
opfylde snzvert personlige behov.

I modsztning hertil stér flere retninger inden for nyere udviklingspsykologi. Ifglge
disse udvikler mennesket med &rene en stgrre bevidsthed om omverdenen, og sig
selv i forhold til denne, hvilket udmgnter sig 1 oget helhedssyn og —hensyn, bredere
perspektiv og mere etiske (arbejds)veerdier. Definitionen af “det gode arbejde”
anses sdledes med alderen (i gennemsnit!) at baseres pé en mere etisk filosofi, der
raekker ud over individet, og et mere omfattende verdisystem, som f. eks. rummer
forbindelserne mellem individ, kultur og natur.

Vore egne resultater er relativt svage mht. at pavise et med alderen gget behov for at
arbejde mere for helheden, og mindre for de personlige mél, dog ses, i vore og
andres resultater, en tendens til, at mere komplekse og ansvarsfulde jobs fremmer
helhedssyn og gnsket om at gavne helheden. Endvidere finder vi, at gnsket om ved
sit arbejde at Ajelpe andre, far stgrre betydning med alderen.

Anvendelse

Hvis virksomheder i hgjere grad skal motiveres til at ansztte og/eller beholde =ldre
medarbejdere, kan et middel vare en konkretisering af, hvad det er, zldre
medarbejdere bliver bedre til. En made kunne vere at kategorisere job- og
opgavetyper efter indhold af social kompetence og mere specifikke kognitive
kvalifikationer, som f.eks. jobkendskab og jobadferd inden for enkelte brancher.
Dette involverer flere undersggelser af kvalifikationsudviklingen, p& baggrund af
langt mere nuancerede og multidimensionelle mal for prastationsevnen, end de
hidtil generelt anvendte.

Onsker man at motivere de ®ldre meclarbejdere til at blive i arbejde, kan ét middel
vare mere viden om, hvilke vardier zldre medarbejdere tillegger “det gode
arbejde”. Et andet middel kan vere Job-design, der i hgjere grad udnytter @ldre
medarbejderes s@rlige kvalifikationer, hvorved en rzkke “indre” behov, som
arbejdsglaede, kompetence- og udviklingsbehov opfyldes i hgjere grad.

Vurdering af undersogelser

Det er nedvendigt at foretage en kritisk vurdering af anvendeligheden af de
undersggelser, der foreligger, og foretages. omkring zldre medarbejderes
kvalifikationer, prastationsevne og arbejdsmotivation. Dermed menes, at de
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Sammendrag af HD-speciale

Aldre medarbejderes kvalifikationer, motivation og prestationsevne

generelle antagelser om alder og aldring, der mere eller mindre bevidst ligger bag
en undersggelse, kan pavirke undersggelsens udformning og resultater. F. eks. kan
det, der i den ene undersggelse tolkes som stigende afh@ngighed af andre, i en
anden tages til udtryk for en stigende evne til at optimere problemlgsningen ved at
inddrage andres ekspertise. Desuden er det efter min mening ngdvendigt med et
udforskende udgangspunkt for undersggelsen, idet f. eks. et spgrgeskema med faste
svarkategorier, udformet p& basis af de herskende generelle antagelser om alder,
risikerer, i mangel af alternative svarmuligheder, at give direkte misvisende
resultater. “Som man raber i skoven, far man svar”. Meget af den aldersmassige
kvalifikationsudvikling er af kompleks art, og kra&ver tilsvarende kompleksitet i
undersggelsesdesign. Som et markani eksempel fremhaves prestationsevnen, hvor
det er af vital betydning for reel dokumentation af ®ldre medarbejderes kvaliteter,
at denne betragtes og males som en raultidimensional stgrrelse, og ikke, som det af
“bekvemmelighedsgrunde” gzlder for mange eksisterende undersggelser, kun pa ét
eller to punkter baseret pa leders eller evt. kollegers vurdering.

Ulla Jensen
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Kompetenceprofil

Viden Holdninger

Faerdigheder Adfeerd

L

Viden der er nodvendig for at udfylde jobbet, f.eks. uddannelse, IT. bibliotekskendskab, sagsgang
paDBC..........

Fardigheder som er ngdvendige for at udfylde jobbet bedste muligt f.eks. evne til at fungere i flere
funktioner, god formidler, evne til at kunne arbejde under tidspres osv.

Holdninger f.eks. positiviter, imgdekommenhed engagement, -eller mindre heldigt: Arrogance,
vare sig selv nok... ...

Adfzerd der udspringer af holdninger, f.eks. at vare produktiv, ansvarlig pligtopfyldende, social,
resultatorienteret eller mindre heldigt: Ineffektiv, forandringstung, uansvarlig, selvpromoverende og
illoyal.
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Registrerende afdelinger

Kompetenceprofil
| Viden Holdninger
‘¢ Biblioteksfaglighed e En del af DBC
‘e [T-kendskab e Favoriseres DBC-pro-
e Fagligt speciale dukter
o

Kende kundens behov

e "Vores arbejde”

e Humor + optimisme
o Fzlles fglelse

e Engagement

¢ Flexibel

e Cost benefit

Feaerdigheder
e Kunne omsette regler til
praksis
Disciplin
Fantasi indlevelse
Kvantitet fremfor kvalitet
Klare stress
Vilje til at hjalpe nye
medarbejdere

® Tovholder

Adferd
e Tage sin del af slebet
e Udholdenhed
e Pligtopfyldende
e Flyde ovenpé
¢ Produktiv
¢ Resultatorienteret
e [ gsningssggende
e Mere synlige pA DBC

® Ansvarlighed
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IT m.fl.
Kompetenceprofil
F . .

Viden Holdninger |
® Sidste nyt IT * Hvad er godt for DBC er
* Bibliotekskendskab godt for mig
e Kgbmand ¢ Ansvarlighed
* Livslang uddannelse i sy- |® Nyter spandende

stem e Fordomsfri
® Stte opgave i relation
¢ Flexibel
* Vil gerne hjelpe
® Risikovillig
Fardigheder | Adferd
* Resultatorienteret ® Resultatorienteret
f. Kunne udtrykke sig skrift- o Socialt velfungerende

ligt Overholde deadline
* Kunne holde foredrag Logisk tenkende

®
L
L
* Omsatte kravsspecifika- |e Ansvarsbevidst

®
®
o

o

tion + instruktioner Samarbejdsvillig
' Undervise Glad

¢ Formidle Produktiv

* Lyst og vilje til at lare De andre kan ogs3

® Blik for fremtiden ® Forandringsminded




Salgsafdelingen
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Kompetenceprofil
Viden Holdninger
e Biblioteksviden e Positiv
e Markedsviden e Engagement
e [T-viden ¢ Imgdekommenhed
¢ Kendskab til kunderne o Omstillingsparathed
e Kendskab til produkterne o Flexibel
e Produktudvikling e Loyal |
e Socialt know-how
® Evnen og lyst til salgsjob
Feerdigheder Adfaerd

e Kgbmandsskab » Resultatorienteret
¢ Conduite e Serviceminded
e "Deadlines" (arbejde under e Selvstendig

tidspres) o Evnen til at lytte og stille
e Mange opgaver samtidig spergsmal
e Arbejde i teams e Indgd i de sociale- og arbejds-
e Szlge varer massige sammenhaenge med |
¢ Kommunikation med kunderne | andre afdelinger

(kundeservice) e Ansvarlig
e Overblik ¢ Abenhed
® Overholde produktionsplaner |° Omsorgsfuld
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Bilag 24

Personalepolitik i DBC

1. Indledning

Medarbejderne er DBC's vigtigste ressource - det er deres faglige
kompetence, engagement og menneskelige egenskaber, der aver afgerende
indflydelse p&, hvorledes omverdenen oplever vitksomheden og dens
produkter. Muligheden for at rekruttere, udvikle og fastholde kvalificerede og
engagerede medarbejdere er derfor et kardinalpunkt for DBC.

Det er personalepolitikkens mal at styrke denne mulighed.

Personalepolitikken blev oprindelig til p& grundlag af droftelser i chefkollegiet
og samarbejdsudvalget samt efter behandling pa 5 medarbejderdage i marts
1992, hvor samtlige medarbejdere havde mulighed for at diskutere ledelsens
udspil.

En gang arligt evaluerer samarbejdsudvalget hvorledes personalepolitikken
fores ud i livet, med henblik pa s:illingtagen til nye initiativer, a&ndringer i
personalepolitikken mv.

Denne 4. udgave af personalepolitikken, feerdigbehandlet i
samarbejdsudvalget i december 1995, er blevet til som en revision i
sammenhaeng med sigtelinieprojektet.

2. Personalepolitiske malseetninger
DBC er en levende virksomhed red abenhed og gennemskuelighed i
beslutningsprocesser og med fleksibilitet i organistationen.

Det er det overordnede personalapolitiske mal for DBC at tiltraekke og
fastholde veluddannet og velmotiveret personale. Herunder arbejdes der for
at fremme medarbejderens personlige udvikling, blandt andet gennem
jobberigelse, og for at vedligeholde og udbygge de faglige kvalifikationer.

Det faglige niveau hos personalet skal modsvare de krav der stilles gennem
DBC's virksomhedsstrategi og perspektivplan.



DBC'’s personalepolitik skal derfor fremme medarbejdernes evner og
muligheder for at vise:

. Initiativ og selvsteendighed

. Ansvarlighed og delegering

. Faglig kompetence. Samarbejde - ogsé& pa tveers i organisationen
. Fleksibilitet Kundeorientering og serviceholdning

DBC er ansvarlig for at tilbyde medarbejderne udviklingsmuligheder i jobbet
samt en kompetent og inspirerende ledelse pa alle niveauer.

Medarbejderne viser ansvarlighed ved at bidrage aktivt og engageret til
virksomhedens udvikling, produktion og gkonomiske resultat, ved at vaere:
interesserede i at patage sig et medansvar for processer og produkterdbne
over for forandringer i jobindhold og organisatorisk placering villige til
efteruddannelse, der sikrer overensstemmelse mellem jobkrav og
faglige/personlige kvalifikationer.

2.1 Ledelse og samarbejde
Der foreligger et formuleret seet ledelsesprincipper, og nagleordene i disse
principper er:

« decentralisering - idet medarbejdere, sektioner og afdelinger er
virksomhedens basrende organisatoriske kraefter,

+ ledelsesgruppen lafter sit ledelsesansvar ved at formulere politikker og
tage intitativer,

» ledelsesgruppen koordinerer, giver respons, deltager og - i principielle
spagrgsmal - godkender planer, mal og initiativer fra sektioner og
afdelinger,

« ledelsesgruppen og chefpanelet fungerer i alle vaesentlige spargsmal som
team -ledelsesgruppen vil aktivt benytte samarbejdsudvalget som ramme
for en dialog om alle vaesentlige spargsmal i overensstemmelse med den
indgaede aftale om samarbejdsudvalg,

« ledelsesgruppen vil tilstraebe 2n ubureaukratisk ledelsesform.

Alle veesentlige beslutninger bar vaere resuttat af en plan, som
medarbejderne har haft mulighed for at eve indflydelse pa.

Dette opnées ved at:

« kommunikationsvejene i organisationen er synlige, kendte og korte, og

+ informationspolitikken sikrer. at s&vel indholdet i trufne beslutninger som
motiverne til beslutningerne er velkendte.

Der foreligger en aftale om samarbejdsudvalg. Formalet med
samarbejdsudvalget er, at tilrettelaegge og udvikle samarbejdet i
virksomheden.



2.2 Organisationsudvikling

DBC er en virksomhed i fortsat udvikling og forandring. Virksomhedens evne
- 0g medarbejdernes vilje - til en sadan fortsat udvikling og forandring er den
bedste garanti for virsomhedens eksistens og dermed medarbejdernes
tryghed i ansaettelsen.

| organisationsaendringer involveres tillidsmeaend, samarbejdsudvalg, de
berarte medarbejdere og afdelinger. | organisationsaendringer, der former sig
som leengerevarende udviklingsforlob, inddrages medarbejderne i
udformningen af forslag til opgavelasning, arbejdsgange, organisering mv.

Safremt organisationseendringen indebaerer behov for omplacering af en
medarbejder, tilbydes den fornedne efteruddannelse. Omplaceringer kraever
abenhed i form af information fra ledelsens side, s& forudsaetninger for og
beveeggrunde til omplaceringen er forstaelig for alle parter. Forhold
vedrerende den bergrte medarbejder behandles med fortrolighed.

Ved indskreenkninger er det vigtigt at se p& hele virksomheden under ét,
herunder pa mulighederne for omplacering. Ogsa muligheden for naturlig
afgang for zeldre personale skal indga i den samlede vurdering.

Det pahviler lederen af det bera te omrade, at overveje alternative lgsninger i
form af samtidige organisationseendringer inden ledige stillinger
genbesaettes.

2.3 Kvalitetsstyring
DBC og DBC Medier er begge certificerede efter DS/EN 1ISO9001.

DBC leegge stor vaegt pa, at alle medarbejdere erkender vigtigheden af
kvalitetsstyringen og til en hver td efterlever de procedurer og instruktioner,
der er geeldende for deres respektive arbejdsomrader.

Det er ligeledes vigtigt, at medarbejderne aktivt deltager i sdvel den lobende
vedligeholdelse som videreudviklingen af kvalitetsstyringssystemet.

3. Rekruttering og ansattelse

Anseettelse af en ny medarbejder harer til blandt de vigtigste
enkeltbeslutninger i virksomheden. Der er tale om et ledelsesansvar, som
den bergrte sektions- eller afdelingsieder udever i samrad med
repreesentanter for medarbejderne.

Ansegere har krav pa fortrolighed omkring deres ansegning samt omkring de
oplysninger, der i ovrigt kommer frem i forbindelse med
ansaettelsesprocessen.



Nar en ledig stilling skal besaettes, nedseetter den pagaeldende leder et
bedommelsesudvalg, der stotter lederen i forbindelse med
stillingsbesaettelsen. Sammensestningen af bedemmelsesudvalget ma gerne
ga pa tveers af organisationen.

Bedemmelsesudvalget formulersr opgaverne samt de personlige og faglige
krav i den ledige stilling. Som bzggrund for dette tager
bedommelsesudvalget udgangspunkt i de personalepolitiske malszetninger
samt vurderer den pageeldende sektions eller afdelings aktuelle og fremtidige
opgaver og medarbejderkredsens sammensaetning - herunder behov for
aldersspredning, tilfarsel af ny viden etc.

Bedommmelsesudvalget skal ved en s&dan vurdering tage hensyn til de
generelle udviklingstendenser i virksomheden. Det er vigtigt, at en
ansaettelse ikke sker udelukkende pa baggrund af det aktuelle
arbejdsomrade men ogsa udfra virksomhedens udviklingstendenser i ovrigt.

Med dette som udgangspunkt udformer bedemmelsesudvalget et
stillingsopslag.

Bedemmelsesudvalget gennemgér de indkomne ansegninger, tager stilling til
hvem der skal inviteres til ansaettelsessamtale samt gennemfarer
ansaettelsessamtalerne. Lederen bruger bedsmmelsesudvalgets indstilling
som beslutningsgrundlag.

Den enkelte leder er ansvarlig fcr, at det afpraves, i hvilken udstraekning
ansggere lever op til de stillede krav, og lederen er ansvarlig for at udvaelge
den rette anseger.

Hvis bedemmelsesudvalget i enighed anbefaler det, kan der dispenseres fra
kravet om stillingsopslag.

Fremgangsmaden ved beszettelse af ledige stillinger kan ogsa benyttes, nar
der blandt medarbejderne skal rekrutteres til projektstillinger, auditorer eller
lignende.

3.1 Udveelgelse

Ved udveeigelsen laegger bedemmelsesudvalget vaegt pa at ansggeren kan
opfylde de faglige og personlige krav, der er formuleret til stillingen.
Overordnet aht. virksomheden st som et hele, laegges der veegt pa
bevidsthed om og positiv accept af de krav der er stillet i de
personalepolitiske maisaetninger for DBC, idet en anszettelse ikke sker i en
enkelt afdeling men i hele DBC.



3.2 Elever, praktikanter m.v.

Det er DBC's politik at bidrage til unges uddannelse gennem ansasttelse af
elever og ved abenhed over for ansker om praktik- og studiebesog pa DBC
mv.

3.3 Len

Lenmaessigt er Dansk BiblioteksCenter underlagt en raekke begreensninger
som felge af det nzere forhold til det offentlige arbejdsmarked samt i
konsekvens af allerede indgéede overenskomster og aftaler. Dansk
BiblioteksCenter indgar overenskomster, hvor normallgnsystemet fastholdes,
men hvor der arbejdes med de muligheder, normallgnsystemet giver for
fleksible losninger.

Lon og arbejdstid skal ligge pa et niveau, der ger det muligt at tiltraekke og
fastholde kvalificerede medarbejdere. En forudszetning for fleksibilitet i
lendannelsen er, at londifferentieringen hviler pa kendte og accepterede
kriterier. Konsekvensen af kriteriernes anvendelse skal ligeledes veere
kendte.

3.4 Introduktion og opfelgning
Personalet skal informeres om nye medarbejdere forud for deres tittreeden.

Den nyansatte skal have en introduktion

+ il sit arbejdsomrade og sin afdeling/sektion indenfor den farste uge

« il de funktioner i den ovrige virksomhed, som har umiddelbar betydning
for den nyansattes arbejdsomrade, inden for de forste 3 uger

» til resten af virksomheden og dens produkter snarest muligt derefter og
senest inden udlgbet af de ferste 3 maneder.

| forbindelse med en ny medarbejders tiltraeeden udarbejder den pagaeldende
sektion/afdeling et konkret introduktionsprogram deekkende de farste 3

maneder af ansaettelsen. Programmet sendes til den nye medarbejder forud
for tiltreeden. '

Inden udlebet af de forste 3 maneder af ansasttelsesforholdet gennemfores
en medarbejdersamtale, hvor der bl.a. sker en vurdering af de gensidige
forventninger til ansaettelsesforholdet, og den nye medarbejders ewt.
problemer i forbindelse med introduktionsplanen droftes. Hensigten hermed
er i videst muligt omfang at stette medarbejderen til at fungere
hensigtsmaessigt i jobbet. Safremt det vurderes, at medarbejderen ikke vil
kunne fungere hensigtsmaessigt, bringes anszttelsesforholdet til opher, hvis
der er tale om medarbejdere, der som nyansatte er omfattet af 3 maneders
provetid.



3.5 Vikarer
DBC gnsker i videst muligt omfang at kunne sikre medarbejderne varig
ansaettelse.

Safremt arbejdsopgaver har midlertidig karakter seges de imidlertid last
gennem vikaransaettelse.

Vikarer gives den forngdne introduktion til vilksomheden og instruktion i
deres arbejdsopgaver og deltager i den moadevirksomhed, der tager sigte pa
lebende orientering og tilrettelaeggelse af arbejdet. Hvis vikaransaettelsen
tager sigte pa en periode, der overstiger 6 maneder, gennemfares
medarbejdersamtale efter 3 maneders ansaettelse.

4. Medarbejderudvikling

| den daglige ledelse og i den arlige medarbejdersamtale arbejdes der for
at fremme medarbejderens personlige udvikling, hvor malene er at styrke
kvalifikationer som: Initiativrigdom, selvstaendighed, ansvarlighed, faglig
kompetance, samarbejdsevne, fleksibilitet, kundeorientering og
serviceholdning.

Jobberigelse - f.eks. i form af tilvejebringelse af starre helheder i
produktionsforlgbet eller opfolgning i faellesskab af feellesarbejde - er et
vigtigt redskab hertil.

At opretholde et fagligt niveau, der modsvarer kravene i DBC's
virksomhedsstrategi og perspeklivpian.

Dette sker ved deltagelse i efteruddannelse, faglig udvikling af eget
arbejdsomrade, deltagelse i tveergdende udviklingsprojekter, jobudveksling
og udstationering for en aftalt periode samt ved at vaere aben over for
generel andring af jobindhold.

4.1 Medarbejdersamtaler

Som en del af planproceduren afholder den enkelte chef pa hvert niveau
medarbejdersamtaler med sine naeermeste medarbejdere, hvor chef og
medarbejder gensidigt diskuterer samarbejdet og resultater af det sidste ars
arbejde. De to samtaleparter benytter et "samtaleblad” for at forberede og
gennemfore samtalen.

Som resultat af samtalen indgar parterne en gensidig aftale med referat om
det neeste ars mal og planer for den enkelte medarbejder. De to
samtaleparter underskriver referatet og medarbejderen modtager en kopi.

Vikarer er ikke omfattet af medarbejdersamtale-systemet eller af de andre
initiativer, der tager sigte p4 medarbejderudviklingen. Hvis vikaransaettelsen



tager sigte pa en periode, der overstiger 6 maneder, gennemfores
medarbejdersamtale efter 3 maneders ansaettelse.

Vikarer deltager normalt ikke i uciviklingsprojekter, der farst vil overga til drift
efter vikariatets udleb, mens vikzrer deltager i den lgbende faglige udvikling i
afdelingen.

4.2 Efteruddannelse

Den gnskede medarbejderudvikling sikres blandt andet ved efteruddannelse.

Inden for rammerne af den enkelte afdelings eller sektions budget aftales

hver medarbejders deltagelse i efteruddannelse ved de arlige

medarbejdersamtaler. Ved drofteisen heraf tages udgangspunkt i:

« konkret arbejdsudferelse, herunder omlaegning af
arbejdsgange/teknologi, nye opgaver og arbejsomrader, jobrokering,
projektdeltagelse,

» lebende faglig eller veerktajsorienteret udvikling/ajourfering, og

+ langsigtede interessebetoneds videreuddannelser.

Der foretages en registrering af efteruddannelsesmidlernes anvendelse i WP
kartotek og kursusbeviser opbevares i personalekontoret.

Pa grundlag heraf drefter samarbejdsudvalget arligt efteruddannelsens
omfang og de generelle kriterier for efteruddannelsesmidlernes anvendelse.

4.3 Udstationering

| forbindelse med medarbejdersamtalerne droftes medarbejdernes eventuelle
onsker om deltagelse i tvaergéende udviklingsprojekter, om jobudveksling
(midlertidigt) og jobbytte (permanant) samt om udstationering.

Der foretages arligt en koordinering og matchning af de interne onsker med
externe gnsker om "indstationering" pa DBC.

Som opfelgning p& udstationeringer skal den pagaeldende medarbejder kort
og skriftligt redegere for udbyttet af udvekslingen. Den skriftlige redegorelse
opbevares i personalekontoret. :



4.4 Nedsat arbejdstid

Medarbejdere med mindrearige bern samt medarbejdere, i hvis neere familie
der igvrigt gor sig seerlige plejebehov geeldende, bar have mulighed for
nedsat arbejdstid.

Ledelsen vil arbejde for, at der skabes mulighed for pany at blive ansat pa
fuld tid, nar medarbejderen fremsastter snske herom.

Safremt der aftales en tidbegraenset - max. et &r - nedgang i tid, er der
garanti for at kunne vende tilbage til fuld tid.

4.5 Hijemmearbejde

Hjemmearbejde kan veere relevant ved en veldefineret opgave som regel af
mindre tidsmaessigt omfang, der hensigtsmaessigt kan lases hjemme i stedet
for ved fremmgde pé& arbejdspladsen.

Hjemmearbejde skal aftales meilem medarbejder og naermeste leder.

4.6 Fjernarbejde

Ved fjernarbejde forstas, at en direkte og fast ansat medarbejder heit eller
delvist lgser sin arbejdsopgave fysisk et andet sted end pa virksomheden.
Der vil veere etableret en arbejdsplads andet sted, typisk i hjemmet.
(Eksempelvis kunne der veere tale om en underviser fast stationeret i
Jylland.)

DBC vurderer lobende andres erfaringer med fjernarbejde, og kan pa
baggrund heraf tage initiativ til etablering af fjernarbejde.

DBC stiller sig positiv over for medarbejderes/grupper af medarbejderes
forslag til at etablere forseg med fiernarbejde. Det er vigtigt at undga tab af
nodvendig faglig udveksling/udvikling blandt medarbejdere, og at fastholde
en helhedsopfattelse af virksormheden.

Arbejdsvilkar for ansatte med fjernarbejde er som for gvrige ansatte et
aftalespergsmal mellem DBC o3 den relevante faglige organisation.

Rammerne for fiernarbejde ska i givet fald aftales/defineres for den enkelte
m.h.t. indhold, omfang og komrunikationsforhold (sével treeffetider som
metoder, teknik etc.).

4.7 Orlov

Under saerlige forhold kan virksomheden - s&fremt det tjener et fagligt eller
personligt udviklingsbehov - bevilge hel eller delvis orlov uden Ign.
Virksomheden bevilger normalt ikke orlov i forbindelse med egentligt
stillingsskift.



Safremt en medarbejder ansker at gare brug af foraeldreorlov eller
uddannelsesorlov, vil ledelsen veere indstillet p4 vikaransaettelse i
orlovs-perioden.

4.8 Lederudvikling

Ledere gennemfarer et ledelsesudviklingsprogram, der understotter deres
forudsaetninger for at varetage de szerlige kvalifikationskrav, virksomheden
stiller til sine ledere. Hensigten er at styrke bevidstheden om lederstil og
behov for at videreudvikle den samt at tilbyde de forngdne ledelsesvaerktgjer.

Chefpanelet udger et forum for virksomhedens labende ledelsesudvikling.
Det bidrager til den enkelte leders oplevelse af et titharsforhold til den
samlede ledergruppe. Chefpanelet er desuden et forum for udveksling af
erfaringer om ledelsesmaessige, organisatoriske og personalepolitiske
spargsmal.

Atvikling

5.1 Seniorpolitik

Udover den personalepolitik, der gaelder for alle ansatte, har medarbejdere
over 55 ar mulighed for at fi nedsat arbejdstid og eventuelt delpension. Der
skal samtidig vaere mulighed for @ndrede eller begraensede arbejdsomrader.

Det er den enkelte medarbejder eller den naermeste leder, der tager initiativ
til en droftelse af arbejdsvilkarene.

Tryg Forsikring inviterer medarbejdere til et pensionsforberedelsesmede, nar
medarbejderen fylder 55 &r. Med bistand fra 3. mand, gennemgar Tryg de
forhold, man skal veere opmaerksom pa ved overgang til pensionstilveerelsen.

5.1.1 Pensionspolitik

DBC har en pensionsaftale med Tryg Forsikring. Aftalen omfatter Prosa, HK
og BF og har til formal at sikre medarbejderne en gkonomisk tryg
pensionisttilveerelse. Det er mélet, at alle medarbejdere er omfattet af en
pensionsordning.

| forbindelse med nytegning af policer ydes der radgivning fra Tryg
Forsikring. Man vil altid kunne fa foretaget supplerende beregninger ved
henvendelse til Tryg og det er ogsé4 indeholdt i pensionsaftalen, at man kan
gere brug af Tryg's socialvejledere og jurister (i pensionsspargsmal).

DBC vil, i det omfang det praktisk kan lade sig gere, give medarbejderne
mulighed for at benytte lovgivningens tilbud om delpension og mulighed for at
arbejde under fortidspensionering.



5.1.2 Pensionistpolitik

DBC bevarer forbindelsen med pensionisterne, ved at pensionisterne
omfattes af den almindelige personalepleje, og inviteres til personalefester og
andre begivenheder i virksomheden.

5.2 Afskedigelse
DBC ensker at undga afskedigelser gennem den formulerede
personalepolitik, personaleledelse og styring.

Afskedigelse forsages undgaet ved til stadighed at indrette DBC's
virksomhed i forhold til kundernes behov med den tilsvarende
personaleudvikling og uddannelse samt jobrokering og jobaendring.

Hvis DBC ma skride til afskedigelse, skal afskedigelsessituationen handteres
etisk og i overensstemmelse med gaeldende aftaler. Afskedigelser skal ske
med udgangspunkt i de samme kriterier, som er gaeldende ved anszettelser.

5.3 Afskedssamtale

Hvis en medarbejder er blevet afskediget, eller hvis en medarbejder har
besluttet at forlade virksomheden, tilbydes medarbejderen en
afskedssamtale med det formal at kanalisere medarbejderens opfattelse af
virksomheden ind i overvejelserne om virksomhedens videreudvikling.

Initiativet til denne samtale tages af medarbejderens naermeste leder, men
det er medarbejderen, der bestemmer om og med hvem afskedssamtalen
skal gennemfares.

Qvrige forhold

6.1 Alkohol
Af hensyn til produktiviteten, arbejdsmiljoet og indtrykket over for kunder og
kolleger accepteres generelt ikke, at nogen medarbejder i DBC i arbejdstiden

indtager og/eller er pavirket af alkohol eller lignende stemningsregulerende
stoffer.

Det er dog accepteret at indtage alkohol i begraenset omfang ved
receptioner, fadselsdage og andre saerlige lejligheder.

Overtraedelse af ovennaevnte regler vil medfore en skriftlig advarsel. |
gentagne tilfeelde vil der ske botvisning eller afskedigelse.



Hvis overtreedelse af DBC's alkcholpolitik skyldes medarbejderens
afheengighed af alkohol eller ligr. er DBC positiv over for en aktiv
hjeelpeindsats.

6.2 Personaleforening

Medarbejderne pa DBC har en personaleforening, som tilbyder forskellige
former for socialt samvaer til mecarbejderne, uden for arbejdstiden:

DBC stotter foreningen gkonomisk.



