Bilag 1
Seniorpolitik pa DBC - oplag til mede 29.5.1998.

“Al seniorpolitik er personalepolitik og al personalepolitik er seniorpolitik™
Er seniorpolitik udvikling, afvikling og/eller ligestilling?

Hvor er DBC m.h.t. seniorpolitik ?

Aldersfordeling mellem faggrupper ?

Hvad er problemet for de enkelte faggrupper?

Onsker man seniorpolitik som:

* instrument til afvikling af de "udbrendte”

e instrument til fastholdelse af alle

e instrument til fastholdelse af de s@rligt attraktive”

Hvad er seniorpolitik (Se kap. 3 side 3 1 MPA-afhandling).
Generelle aftaler contra individuelle aftaler.

Antagelser:

® en stor del af de ansatte er ca 50 &r og forventes at forlade DBC om 10-15 4r.

* Den stigende aldring af medarbejderstyrken betyder, at DBC ikke fgrst og fremmest kan forny
sig gennem udskiftning af medarbejdere. Det betyder, at man m4 satse pa kompetenceudvikling
af seniormedarbejdere.

* Det betyder ogsa, at medarbejderne selv ma zndre holdning og forventning til jobbet. Den
udvikling vil stille krav til medarbejdernes mentale sp&ndstighed. Tryghed i jobbe: bliver
uloseligt forbundet med viljen til forandring, videreuddannelse og udvikling.

* Det betyder, at alle involverede, skal vare parate til at acceptere nye roller indeho!dende nye

krav. herunder lzre nyt, og ikke mindst aflere utidssvarende holdninger, teknikker og
fremgangsmader.

Opgaven gar saledes primert ud pa, at udvikle en rekke personalepolitiske varktgjer til at forny
kompetencen i den viden og erfaring, som seniormedarbejdere besidder.

Endvidere kan man overveje, hvorledes forskellige seniorpolitiske elementer kan medvirke til, at
DBC kan fastholde medarbejdere, s et harmonisk “generationsskifte” kan sikres.

Endelig kan man overveje seniorpolitik som en del af DBC s socialpolitiske ansvar.
Forslag: En proces, der ferer til en model for kompetenceudvikling af seniorarbejdskraft.

L. Atklunng af behovet for kompetenceudvikling:

¢ Aldersammens®tningen analyseres

e Fremudens opgaveprofiler vurderes

» Seniormedarbejdernes kvalifikationer kortlzgzes
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. Personalepolitikken:

Hvorfor kompetenceudvikling
e Kompetenceudvikling som en del af personalzpolitikken
Hvordan kompetenceudvikling

(99}

. Projektets omfang:
Hvilke medarbejdere
Barrierer som fremmer og hindrer
Holdnings@ndringen

4. Handlingsplan:

* Interview-/spergeskemaundersggelse
Radgivning

Pilotprojekt.

Hvordan kommer vi i gang ?

Nedszt en arbejdsgruppe med reprasentanter for ledelsen og medarbejderepraesentanter, evt. som et
udvalg under SU. Arbejdsgruppens opgaver:

* At fastlegge hvad kompetenceudvikling er pd DBC

* At fa fastlagt/overblik over, hvordan DBC skal fungere i fremtiden
* Atfd fastlagi/overblik over, hvilke resultater DBC skal skabe

* At fastliegge formilet med DBCs kompetenci:udvikling

* Atfastlegge onsker, behov, holdninger og kultur pa seniormradet
* Hvordan indpasses seniorudvikling i personalepolitikken

* At kommunikere budskabet.

SIN
28.5.98.
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1. Indledning

2, Baggrund for
projektet

Ledelsen pa Dansk BiblioteksCenter as har anmodet Kommuy-
nemes Landsforening, Lenservice @st, om at bistd dem i arbej-
det med udvikling og implementering af seniorpolitikken pa
Dansk BiblioteksCenter.

P& baggrund af forskellige draftelser 0g tilsendt materiale, bl.a.
udkast tif rapport fra det sikaldte "Sigtelinieprojekt®, Dansk Bibli-
oteksCenters perscnalepolitik mv., har konsulent, .p.a. Seren
Juel Nielsen, udarbejdet dette forslag til seniorpolitisk projekt.

Projektet har bade et intemt virksomhedsorienteret perspektiv,
der primaert er rettet mod Dansk BiblioteksCenters personale, og
et mere generelt perspektiv rettet mod virksomheder med opga-
ver og en personale- samt alderssammensaetning, der nogen-
lunde svarer til Dansk BiblioteksCenters, fx storre biblioteker.

Det er sdledes hensigten, at erfaringeme fra den inteme proces
pa Dansk BiblioteksCenter skal bearbejdes og formidles til andre
virksomheder, s4 de dermed kan fungere som inspiration og
“stenen i vandet®, der far ringene til at sprede sig pa biblioteks-
vaesenels mange arbejdspladser, hvor man inden for en arraekke
kan forudse generationsskifteproblemer, *brain drain® 0og mangel
pa arbejdskraft, med mindre man kan fastholde “det gra guld® og
fortsat udvikle senio rarbejdskraftens kompetencer, s de matcher
krav og behov p4 arejdsmarkedet i fremtidens videnssamfund.

Der seges tilskud il projektet fra Arbejdsministeriets Seniorpulje.

Dansk BiblioteksCeriter er en virksomhed med godt 160 medar-
bejdere, deraf ca. 85 ACere (primaert bibliotekarer) og ca. 50
med HK-baggrund. Aldersfordelingen er nogeniunde javn fra 30-
60 ar, dog med mindre variationer inden for de enkelte faggrup-
per. Kun 8 medarbejdere er over 60 ar, mens 42 (ca. 25%) eri
alderen 50-59 ar. Umiddelbart viser disse tal, at medarbejdere pa
Dansk BiblioteksCenter tilsyneladende folger det almindelige
menster pa arbejdsmarkedet med at fratreede som 60-arige eller

umiddelbart derefter, 0g at man ikke lige nu har et patraengende
generationsskifteproblem.

Personaleomsztningen pa Dansk BiblioteksCenter er lav vurde-
ret i forhold til det sarnlede arbejdsmarked, medarbejdeme har
en hgj anciennitet. Endvidere er det oplyst, at man indtil videre
tkke har haft veesentlige rekrutteringsproblemer, 0g at man ej
heller oplever specielle problemer i forhold til de ldre medar-
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bejderes motivation og evner for at deltage i virksomhedens drift
0g udvikling.

Alligevel er der gode grunde til at stte focus pa seniomolitikken
og fa den udviklet som en integreret del af Dansk Biblioteks-
Centers offensive personalepolitik og -strategi.

Aendrede omverdenskrav vil i de kommende Ar @ge behovet for
omstilling og udviki ng af Dansk BiblioteksCenters virksomhed og
forretningsomrader. Der vil vaere stigende behov for ny viden og
nye kompetencer p4 Dansk BiblioteksCenter. Den nedvendige
fornyelse af medarbejdemes kompetencer kan tilvejebringes pa
flere mader, enten gennem udskiftning af medarbejdere eller ved
en bevidst kompetenceudvikling af allerede ansatte. Antagelig vil
der vaere behov for en dobbeltsidig strategi, dels en aktiv rekrut-
teringspolitik, og dels en massiv indsats i forhold til medarbejder-
udvikling og uddannelse af alle ansatte. Og i forhold til begge

disse strategier er det vigtigt at overveje en saerlig seniorpolitisk
indsats.

Selv om man ikke aktuelt oplever flaskehals- og generationspro-
blemer pa Dansk BiblioteksCenter, s& m& det antages, at den
nuvaerende alderssammensaetning i kombination med den relativ
lave personaleomszztning for samtlige aldersgrupper kan fare til
problemer for en vidensbaseret virksomhed i udvikling, som
Dansk BiblioteksCenter. En vaesentlig del af de ansatte (ca.
45%) er over 45 &r og forventes at forlade Dansk BiblioteksCen-
ter om 10-15 4r. Den stigende aldring af medarbejderstyrken
betyder, at Dansk BiblioteksCenter ikke alene kan fomy sig gen-
nem udskiftning af medarbejdere. Man ma 0gsé satse pa udvik-
ling af seniormedartejdere.

| forbindelse med behovet for ny viden og anszettelse af nye
medarbejdere er det ligeledes vigtigt at inddrage seniormedar-
bejdemes kompetencer (forstaet som kombinationen af erfarin-
gen og viden) i udviklingen. En strategi, der primzert satser pa at
skaffe ny viden og nyteenkning gennem nyansaettelser er nappe
farbar. Dels foralder viden hurtigt; nogle haevder, at uddannelser
foreeldes pa 5 &rog 2 ari udvalgte fag. Dels forudsatter virk-
somhedens drift erfaring Og indsigt i markedet samt kundemes
behov. Ud fra disse vinkler drejer savel den almindelige perso-
nalepolitik som seniorpolitikken sig om at sikre den nedvendige
kompetenceudvikling for alle ansatte.

Tendenser i samfuncsdebatten tyder pa, at de ekonomiske mu-
ligheder for at forlade arbejdsmarkedet som 60-arig forringes,
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saledes at de ald-e f4r behov og incitament for at arbejde lan-
gere. Samtidig tales der om at skabe et mere rummeligt ar-
bejdsmarked og en bred vifte af forslag er pa banen: gradvis til-
bagetraekning, aget adgang til hjemmearbejde, Oprettelse af
flexjob og seniorstillinger, aget adgang til ferie og orlov samt om-
sorgsdage, herunder seerlige bedsteforaldre- 0g seniorordninger
mv. Disse tendenser forekommer det naturligt at overveje i for-
bindelse med en langsigtet personaleplaniaegning.

Endelig betyder den demografiske udvikling med sma ungdoms-
argange i de naeste 15-20 &r, at der kan opsta vanskeligheder
med at rekruttere kvalificerede medarbejdere til en konkurrence-
dygtig pris. Der kan saledes opsta et behov for at kunne fasthol-
de de allerede ansatte lengere end i dag, og i forhold il at kunne
titraekke nyuddannede 0g yngre medarbejdere, kan man forud-
se, at andre parametre end Ignnen, fx personalepolitikken, mu-
lighedeme for personlig udvikling og karriere samt virksomhe-

dens image, herunder seniorpolitik har betydning for en medar-
bejders valg af stilling.

Det er saledes vigtigt at fa udviklet og implementeret en senior-
politik pa Dansk BibvioteksCenter, 0g det er lige s4 vigtigt at gai
gang nu. ‘

Dels fordi seniorpolitk mest af alt er et spergsmal om holdninger.
Og holdninger tager tid at 2endre bade hos yngre og aldre.

Dels fordi det for den enkelte medarbejder er yderst relevant alle-
rede som 45-arig at gere sig visse seniomolitiske overvejelser
bl.a. med hensyn til muligheder for en *senkarriere*, pension og
andre privatekonomiske forhold.

Og dels fordi de seriorpolitiske tiltag skal overvejes ngje og ud-
vikles - maske ved riogle pilotforsag - s4 de bliver til gleede bade
for senioreme og virksomheden.

Udviklingen stiller aendrede krav til medarbejdeme. Medarbejder-
rollen er allerede under forandring veek fra specialistrolien til en
mere multifunktionel funktion. Det er en udfordring for medarbe;j-
demes mentale spa&ndstighed. Enkelte medarbejdere har maske
ikke lyst eller evner til at vaere med i den udvikling Dansk Bibljo-
teksCenter star over for. Men der er intet sagligt belaeg for en
pastand om, at de @ldre har et saerligt problem. Mistrivsel i job-
bet, fejlplacering eller udbraendthed er ikke aldersbetinget.
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3. Grundlaggende
antagelser

Indtil for f& &r siden handlede seniorpolitik primaert om afvikling af
@ldre medarbejdere pa en ekonomisk fordelagtig og anstaendig
vis. Det er ambitionen, at seniorpolitik pa Dansk BiblioteksCenter
skal have focus p& ligestilling af de aeldre og kompetenceudvik-
ling af seniorarbejdskraften,

Endvidere er det ambitionen, at erfaringeme fra Dansk Biblio-
teksCenters seniorpolitiske projekt skal kunne anvendes af an-
dre. | den forbindelse er det naturligt at teenke pa sterre bibliote-
ker. Dels fordi personale- og alderssammensaetningen samt virk-
somhedskultur maicher Dansk BiblioteksCenters, dels fordi ar-
bejdsomradet - informations- og kulturformidling i vid forstand - er
sammenligneligt, dels fordi fremtidens udfordringer, krav og pro-
blemer er nogenlunde ens. Med Dansk BiblioteksCenters seerlige
status og brede kontaktfiade tii biblioteksvasenet er det oplagt at
indtaenke et metaaspekt i det seniorpolitiske udviklingsarbejde.

Grundlaeggende antagelser:

A Al seniorpolitik er personalepolitik og al personalepolitik er
seniorpolitik. Ud fra den opfattelse er det nedvendigt at den
enkelte medarbejder s3 tidligt som muligt planlzegger sin
senkarriere. Def forudszetter viden om virksomhedens behoy
og forventninger til medarbejdeme samt en velkendt 0g syn-
fig seniorpolitik, s& medarbejderen har et grundlag for det
sveere valg mellam arbejdslivet og pensionisttilvaerelsen,
planlaegning af fratradelsestidspunkt mv.

A Dansk BiblioteksCenter har behov for at bevare senioremes

saerlige erfaring og viden 0g er indstillet p4 kompetenceud-
vikling af seniorarbejdskraften,

A En forudszetning for at fastholde =eldre medarbejderes til-
knytning til Dansk BiblioteksCenter leengere end i dag er, at
der skabes bedre muligheder for at aendre pa senioremes
arbejdsindhold, herunder eventuelt at kunne foretage en

gradvis nedtrapning af arbejdet inden overgangen til pensio-
nisttilvaerelsen.

A Seniorpolitikken skal vaere til gavn og glaede for alle parter:
virksomheden, senioreme og de ovrige medarbejdere.

A Udviklingen og implementering af seniorpolitikken pa Dansk
BiblioteksCenter skal ses i sammenhang med de gvrige ud-
viklingsaktiviteter, der foregar i virksomheden.




SI KOMMUMNERNES LANDSFORENING

I

Lonservice Ost

Dansk BiblioteksCenter a3

4. Formal med
projektet

5. Malgruppen og
afgraensning

Formal med projektet:

A At fagruppen af seldre medarbejdere til at udskyde deres til-
bagetraekning fra arbejdsmarkedet og forblive p& Dansk Bib-
lioteksCenter ved at afdazkke deres ensker til et godt seni-
orforieb.

A At afdekke mulighedeme for en andret arbejdstilrettelaeg-
gelse pa Dansk BiblioteksCenter, der bedre udnytter senio-
remes saerlige kompetencer.

A At afdekke arbejdsopgaver og roller, der med fordel kan va-
retages af seniorer.

A Af afdeekke senioremes uddannelsesbehov i forhold til de
@ndrede og nye opgaver samt roller.

A Atsikre Dansk BiblioteksCenter et velkvalificeret personale,
der matcher virksomhedens mal og behov.

A At gennemfare et harmonisk og kontinuerligt generations-
skifte pA Dansk BiblioteksCenter.

A At pabegynde innovationen af en model for kompetenceud-
vikling af seniorarbejdskraft p4 Dansk BiblioteksCenter.

A At formidle erfaringer og resultater fra projektet til biblioteker
og andre arbejcspladser.

Ved en senior forstds en medarbejder, der er i sin sidste fase i
arbejdslivet. Det er naeppe hensigtsmaessigt at satte en bestemt
og ufravigelig aldersgraense for seniorer.

Principiett omfatter en seniorpolitik alle medarbejdere p3 virk-
somheden. Men for nogle er det mere patreengende end for an-
dre. Det er en del af projektet at afklare, om der er behov for at

fastsaette en bestemt aldersgraense for de enkelte elementer og
seniorpolitiske tiltag.

Maigruppen er saledes alle “almindelige medarbejdere” pa
Dansk BiblioteksCenter, eventuelt over en vis alder pa de enkelte
omrader.
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6. Gennemforelse
af projektet

7. Fase 1

I hvilket omfang ledere og direktorer skal deltage og involveres i
projektet ber overvejes namere 0g under indtryk af, at Dansk
BiblioteksCenter allerede har ivaerksat et lederudviklingsforigb.

Projektet gennemfares i telgende 7 faser:
Fase 1: Start af projektet.

Fase 2: Kortla:gning af Dansk BiblioteksCenters behov.

Fase 3: Afdeekning af seniorermnes onsker og behov.
Fase 4: Lesningsforslag 0g prioritering.

Fase 5: Implernentering af prioriterede forslag.

Fase 6: Evaluering og beskrivelse.

Fase 7: Formiclling af erfaring og resultater.

Start af projektet.

Formal

Det er vigtigt, at alle projektdeitagere sikres den rette information

om projektet, heruncler at aftale gensidige forventninger mellem
de involverede parter.

Handlinger

1. Droftelse af forslaget til seniorpolitisk projekt i Dansk Biblio-
teksCenters SU.

2. Godkendelse af projektet i Dansk BiblioteksCenters ledelse.

3. Nedsettelse af styregruppe med repraesentanter for projek-
tets interessenter.

4. Udpegning af projektansvarig medarbejder pa Dansk Biblio-
teksCenter.

5. Informationsmeada for medarbejdermne pa Dansk Biblioteks-
Center.
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6. Nedsettelse af en tvaergaende seniorgruppe med seniorre-
praesentanter for de forskellige personalekategorier og funk-
tionsomrader/afdelinger.

8. Fase 2 Kortlaegning af Darisk BiblioteksCenters behov.

Formal

Formalet med kortlgningen af Dansk BiblioteksCenters behov

er at afdaekke virksomhedens og de enkelte afdelingers gnsker,

krav og forventninger til senioreme pa Dansk BiblioteksCenter

samt ensker til en éendring af nuvaerende arbejdstilrettelaeggelse.

Handlinger

1. Der tages udgangspunkt i eksisterende materiale, herunder
Dansk BiblioteksCenters mal og planer, sigtelinieprojektet og
den eksisterende personalepolitik.

2. Strukturerede, eksplorative og kvalitative interview med ud-
valgte ledere, tillidsrepraesentanter 0g neglepersoner, i alt ca.
10 interview.

3. Spergeskemaundersogelse blandt alle medarbejdere p4
Dansk BiblioteksCenter (seerligt skema til de over 50 ar).

’ -7 - /(y;; .30VC/
I7 4 2
9. Fase 3 Afdzekning af senioremes ensker 0g behov.

Formal
Formalet med at afdeaekke senioremes snsker og behov er at fa
senioreme til at komme med deres bud pé og forslag om en on-

sket fremtid p4 Dansk BiblioteksCenter (roller og arbejdsopga-
ver).

Handlinger

1. Pa baggrund af spargeskemaundersegelsen gennemfares
ca. 10 interview med udvalgte seniorer.

2. Gennemferelse af 2-3 workshops med medarbejdere udvalgt
pa baggrund af sporgeskemaundersegelsen med henblik pa
at afdaekke de fielles ansker til fremtidige roller og arbejds-
opgaver.

3. Afholdelse af en workshop i den tvaergaende seniorgruppe
med henblik pa afdaekning af senioremes faelles ensker og
behov.
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10. Fase 4

11. Fase 5

Lesningsforslag og prioritering.

Formal

Pa baggrund af fase 2 og 3 udarbejdes og designes forskellige
konkrete forslag til seniorpolitikkens elementer og tiltag.

Handlinger

1. Forslagene beskrives med fordele 0g ulemper, malgruppen
angives og der foretages et sken over de okonomiske kon-
sekvenser. Endvidere vurderes det, om forslaget er umiddel-
bart gennemfeigt eller kreever a@ndringer, fx i lovgivning,
overenskomster, struktur, ansvarsfordeling eller lignende.

Antagelig kan forslagene inddeles i 6 hovedgrupper:

1. Gunstigere arbejds- og fratreedelsesvilkar for de =ldre.
2. Viden.soverdragelse.

3. Uddannelse og kompetenceudvikling.

4. Fristende altemativer til pensionistlivet.

5. Arbejdstirettelaeggelse og -fordelin'g.

6. Arbejdsmilie og saerlig aldersbetingede hensyn.

2. Samtlige forslag droftes i projektets styregruppe med henblik
pa udarbejdeise af forslag til prioritering og en tidsplan for
implementeringen.

3. Ledelsen udarbejder en indstilling til prioritering og en tids-

plan, som forelaagges SU til udtalelse inden den endelige
godkendelse i ledelsen.

Implementering af de prioriterede forslag.

Formal

Atimplementere og afprove de prioriterede forslag til elementer
Dansk BiblioteksCenters seniorpolitik.

10
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12. Fase 6

13. Fase 7

Handlinger
Antagelig vil der vazre nogle forslag, der umiddelbart kan ivaerk-
saettes, andre, der blot vil fremsta som en mulighed for seniorer,

hvis det bliver aktuzlt, og atter andre, der vil skulle belyses og
overvejes namere.

Opgaven i denne fase vil athaenge af antallet og omfanget af pri-
oriterede forslag. Sandsynligvis vil en arbejdsform med inteme
arbejdsgrupper vaere hensigtsmaessig.

Det ma antages, at en raskke forslag vil handle om uddannelse
og kompetenceudvikling af seniorer. Et centralt tema vil derfor
veere, om der er behov for og sarige pedagogiske metoder til
uddannelse af aeldre medarbejdere. Allerede i startfasen af det
seniorpolitiske projekt ber det overvejes, om Dansk Biblioteks-
Center - eventuelt i samarbejde med andre fx Danmarks Pada-
gogiske Institut, Leererhajskolen og/eller Biblioteksskolen - skal
ga i front og pabegynde et forseg, der kan medvirke til udvikling

af en paadagogik il kompetenceudvikiing, som specielt er rettet
mod seniorer.

Evaluering og beskiivelse.

Formal
Formélet med evalueringen er at foretage en vurdering af de op-

naede resultater. Der bar leegges veaegt pa bade de mere inteme

resultater og pa de generelle erfaringer, der vil kunne anvendes
af andre.

Handlinger
1. Udarbejdelse af evalueringsrapport.

2. Droftelse af rapporten i Dansk BiblioteksCenters SU og le-
delse.

3. Udarbejdelse og godkendelse af Dansk BiblioteksCenters
seniorpolitiske princip- og handlingsprogram.

Formidling af erfaringer 0g resultater.

Formal

At udbrede de konkrete erfaringer og generelle resultater som in-
spiration for andre virksomheders seniorpolitiske aktiviteter.

11
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14, Tidsplan

15. Organisation

Handlinger

1.

Via Dansk BiblioteksCenters eksisterende informationska-

naler orienteres Isbende om Projektet til biblioteker og andre
kunder.

Pa Dansk BiblioteksCenters homepage oprettes et seniorpo-
litisk atsnit, der beskriver projektet 0g en elektronisk konfe-
rence seges etableret. Homepagen forbindes med links fx til
AFs homepage om seniomolitik 0g evt. ogsa de faglige or-
ganisationers hcmepages.

Pa baggrund af avalueringsrapporten udarbejdes et senior-
politisk inspirationskatalog.

Oplysnings- og foredragsvirksomhed for biblioteker og andre
om projektet.

Fase 1-3:  Gennermnferes i efteraret 1998.

Fase 4: Gennernferes i 1. kvaral 1999,

Fase 5: Gennernferes fra 1. april 1999 til 31. marts 2000.

Fase 6:- - Gennermfaresi 2. kvartal 2000.

Fase 7: Pabegyndes efter fase 4 og afsluttes i 2. kvartal

2000.

Dansk BiblioteksCenter nedszaetter en styregruppe for projektet,
der fastlaagger projektets omfang mv. og som falger forigbet.

Dansk BiblioteksCenter udpeger én projektansvarlig medarbej-

der.

Kommunemes Landsforening, Lenservice @st, yder konsulentbi-
stand til projektet efter nermere aftale.

Kebenhavn, den 31. &iugust 1998
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Bilag 3

Seniorpolitik pa DBC
(fase 2 og 3).

Den ukendte fremiid

2.1

Udvalgelse af eksisternede materiale, der bl.a beskriver:

 hvordan DBC skal fungere i fremtiden

o DBC's “forretningsomrader” og placering pa markedet

o resultatkrav og -mal

o vardigrundlag

» personalebehov tantal fordelt pa kategorier)

» medarbejdertyper personprofiler

» kompetencebehov

« den eksisterende leder- og personalepolitik, herunder medarbejdersamtaler, evaluerings- og
malesystemer, efter- og videreuddannelsesaktiviteter m.v.

» aktuelt afgangsmonster, onsker, behov, holdninger og kultur pa senioromradet
(temperaturmalingen).

2.2: Noglepersonernes vurdering

Med udgangspunkt 1 det skriftlige materiale udarbejder konsulenten/-terne en interviewnogle.
Konsulenterne gennemferer strukturerede, eksplorative og kvalitative interviews med udvalgte
neglepersoner, bl.a ledere og tillidsrprasentanter.

[nterviewpersonerne modtager relevante uddrag af “fremtidspapirerne” og hovedtemaer for
interviewet inden.

Formélet med denne del af projektet er at afdekke neglepersonernes vurdering af fremtiden,
herunder behov, ensker og muligheder for seniorpolitik pd DBC , -forstiet i vid forstand. dvs. bade
tastholdelse, seniorudvikling og afvikling.

Noglepersonernes fremtidsbillede anvendes i bearsejdet form som arbejdsgrundlag i fase 3.
2.3 Holdninger, forventninger og ensker blandt de kommende seniorer.

“Anonym” og frivillig spergeskemaundersegelse tlandt alle ansatte over 50 ar (45+ i EDB-

afdelingen), 1 alt ca. 50 personer. Mulighed for, at konsulenterne kan identificere den enkelte
respondent.

Kortleegning af malgruppens behov og forventninger, samt onsker for egen senkarriere pa DBC.
Kortlegning af gruppens nuvarende kompetencer, samt pracise oplysninger om den enkeltes
planer og en egen vurdering af potentialet. Disse personlige oplysninger vedrerende den enkeltes
planer m.v. er fortrolige mellem den enkelte og konsulenterne

Resultatet af spergeskemaundersegelsen anvendes i bearbejdet form som arbejdsgrundlag i fase 3.



3.1: Seniorernes konkrete onsker og forslag

De mest “interessante™ og generelle spergeskemarespondenter udvalges til uddybende interview
med det formdl at fa konkrete forslag pa bordet og beskrevet nermere.

3.2 Workshops

Resultaterne fra fase 2.1, 2.2, 2.3 og 3.1 opstiller rogle temaer for 3 workshops. Disse temaer kunne
antagelig vaere:

a) Hvordan indpasses DBC’s behov og seniorernes forventninger og ensker i
personalepolitikken ?

Her dreftes fremkomne forslag f eks. muligheder vedr. arbejdsmiljo, arbejdsindhold, fleksible
arbejdstider, orlov, retraete og fratraeden. I workshoppen deltager udvalgte negleperoner og
handplukkede medarbejdere fra div. afdelinger og professioner.

b) DBC’s og seniormedarbejdernes behov og muligheder for kompetenceudvikling.

Har seniorerne sarlige behov og vil DBC imedekomme disse ? Er der baggrund for et forsog med et
serlig tilrettelagt pedagogik og et specielt sigte for seniorerne ?
[ worhshoppen deltager udvalgte nogle- og andre medarbejdere, samt uddannelseskloge.

¢) Fremtidens medarbejderprofiler og seniorernes rolle i fremtidens DBC?

Hvilke kvalifikationer skal man rekruttere og hvilke kan man udvikle blandt allerede ansatte ?
Hvordan kan seniorernes erfaring og ekspertice fastholdes og kombineres med nyansattes viden ?
Uzndret arbejdsorganisering for alle eller szrlige opgaver for seniorer f.eks. som supervisor,
mentor, konsulent, projektmedarbejder, supporter, ambasseder, brandslukker m.v

Udvalgte noglemedarbejdere og medarbejdere fra div. funktioner/afdelinger.

Hver workshop far 8-10 deltagere og ledes af konsulenterne, der ligeledes star for opleg og rapport.
Varthed '%-1 dag efter emner.

Det skal understreges, at emnerne for disse workshops ferst kan fastlegges pracist efter fase 3.1.
Formélet med disse brede workshops er dels en grundig belysning af muligheder, fordele og
ulemper ved forslagene og dels at understotte en positiv holdning til seniorudvikling bredt pa DBC.

3.3: Worhshop i tveergdende seniorgruppe.

<

presenteres og vurderes med henblik pé tilkendegivelser om de er relevante og attraktive for den
udvalgte kreds. Helt konkret: Vil de vere med -eller er det bare fint med nogle muligheder, som
kan fravelges. Ogsa dette forleb ledes af konsulenterne med anonymiseret afrapportering..

En kreds af spergeskemarespondenterne udvalges, 8-10 stk. Forslagene fra workshoppene i fase 3.2



a KOMMUNERNES LANDSFORENING
Lonservice @st

24.09.98 \ Dansk BibtioteksCenter as

Bilag 4
Budget for senicrpolitisk projekt pa

Dansk BiblioteksCenter as 01.10.1998-30.06.2000
(Der refereres til det gcdkendte forslag til projektbeskrivelse,

sfecielt side 8-12;

Fase 1 - Projektstart

Informationsmateriale og moder 5.000 kr.

Konsulentbistand, udarbejdelse af projekt 25.000 kr,
30.000 kr.

Fase 2 - Afdeekning af behov

Konsulentbistand til spergeskemaundersegelse

og interview med ledere, TR og andre 40.000 kr.

Fase 3 - Udvikling af forslag

Interview med seniorer, 3 workshop 20.000 kr.

Konsulentbistand 40.000 kr.
60.000 kr.

Fase 4 - Beskrivelse og prioritering af forslag

Konsulentbistand 30.000 kr.

Fase 5 - Implementering af forslag

6 arbejdsgrupper - madeudgifter mv. 30.000 kr.

Pilotforsog med kursus for seniorer -

udvikling af "seniorpeedagogik” 30.000 kr.

Konsulentbistand 50.000 kr.

110.000 kr.

Fase 6 - Evaluering og beskrivelse

Konsulentbistand til evalueringsproces og rapport 30.000 kr.

Fase 7 - Formidling

Homepage 30.000 kr.

Produktion af evalueringsrapport 10.000 kr.

Produktion af inspirationskatalog 50.000 kr.
10.000 kr.

Rejse og moder (foredrag mv.)

100.000 kr.




q KOMMUNERNES LANDSFORENING
= Lonservice Ost

Dansk BiblioteksCenter as

Projektledelse og administration
Dansk BiblioteksCenter as afsater 1/4 &rsveerk

i11/2ar 15C.000 kr.
I alt 550.000 kr.
Heraf:
Projektomkostninger 85.000 kr.
Formidling af erfaringer 100.000 kr.
Konsulentbistand 215.000 kr.
Projektadministration 150.000 kr.

550.000 kr.

Herudover bidrager Dansk BiblicteksCenter as med arbejdstid til involverede
seniorer og andre projektdeltagere.

Der anvendes konsulentbistand dels fra Kommunernes Landsforening og dels
fra Gerontologisk Institut.




Arbejdsmarkedsstyrelsen ANG

Bilag 5
: U
Dansk BiblioteksCenter A/S Dao 0 3-NGr 723
Att.: Heddi Mortensen J.nr.: 98-00-161
Tempovej 7-11 Sagsbh.: GTh aca
2750 Ballerup Dok.: 2runc:il

Tilsagn om stette fra Seniorpuijen

Arbejdsmarkedsstyrelsen har afsluttet behandlingen af ansegningeme i seniorpul-
jens’). runde og kan pa den baggrund meddele. at der kan vdes tilskud til projektet
Udvikling og implementering at seniorpolitik pd Dansx Bibliotekcenter. referen-
cenummer 98-G0-161.

Der kan ydes et tilskud pd maksimalt 275.000.- kr. til dzkning af op til 30 pct. af
de 1 henhold til det fremsendte budget anferte udgifter.

[ en del tilfelde er det bevilligeds belgb mindre end det oprindeligt ansegte belgb.
Det kan skyldes at det samlede «nsegte belob oversteg det maksimale stottebelob
pa 730.000.- kr.. eller at ansegningen indeholdt poster. som ikke anses for stotte-
berettigede, f.eks. interne lonudgifter til projektleder o.lign.. jvf. Retningslinjer for
tilskud fra seniorpuljen af 3. november 1998. Ved uddvbende spergsmal vedro-

‘‘‘‘‘

rende beviiiingen bedes De rette henvendeise ul Ghita Thiesen, iif.: 35 28 82 70.

Der vedlegges retningslinjer for tilskud fra Seniorpuljen. til brug for indarbejdelse
1 projektets administrative tilrettzleggelse. samt Revisionsinstruks for tilskud fra
puljer under Arbejdsmarkedsstyrzlsens ressortomrade.

Der er 1 forbindelse med Seniorpuljen taget initiativ ul en rekke opfolgningsak-
tiviteter for de projekter, der mcdtager stotte fra puljen. I den forbindelse vil De
inden for nezrmeste fremtid blive kontaktet af en repraesentant fra konsulentfirmaet
DISCUS.

De bedes endvidere reservere tid til at deltage i et seminar for alle de projekter, der
har modtaget stotte fra Seniorpuljen. Seminaret er planiagt til fredag den 12. fe-
bruar 1999.

Hvis De 1 ovrigt har spergsmal eller kommentarer, er De velkommen til at rette
henvendelse til undertegnede eller Ghita Thiesen i Arbejdsmarkedsstyrelsen.

~

Med v/enlig ylsféﬁ
/ [
eif Chr nsen

Kontorclef

Blegdamsvej 56 - Postboks 2722 - 2100 Kebenhavn 0 - Telefon 35 28 81 00 - Telefax 35 36 24 11 - Giro 4 00 01 02

E-muil: ams@ams.dk - Homepage: www.ams.dk



Bilag 6

Seniorpolitisk projekt
pa
Dansk Bibliotekscenter.

Temperaturmaling —hvor er I og hvad vil I ?

Som optakt til "¢:-hjem-medet” den 11. november 98 kl. 14.30 vil vi bede dig udfvide dette
sporgeskema.

Formalet er. at fz 2t gjebliksbillede af holdninger. til sexiormedarbejdere og seniorpolitik blandt de
ansatte pa DBC. -Et grundlag, som kan anvendes til inspiration ved detailplanlegningen af det
videre forlab i de: seniorpolitiske projekt. som DBC har besluttet at gennemfore.

Pa "g&-hjem-mecet” vil du fa neermere information om seniorprojektets formal. enkeltelementer og
tidsforlab.

Deltagelse 1 denrze temperaturmaling er frivillig, ligesom alle besvarelser er anonvme. Det
indebaerer:

* atoplysningemne fra spergeskemaet ikke kan henferes til en bestemt person og

e atde modtagre sporgeskemaer tilintetgeres efter endt brug.

Du bedes besvarz alle spergsmalene. ogsa selv om du er usikker over for enkelte sporgsmal. Ga
hurtigt frem. He!2 skemaet skal klares pa 15 minutter. d.v.s. hvis nogen af spergsmalene ikke kan
besvares umidde:bart springer du dem over. DBC er indforstéet med, at du udfylder skemaet i
arbejdstiden. Disxuter ikke dine svar med andre, for du er ferdig med besvarelsen. det er din
opfattelse, der er interessant.

Hvis du af en eller anden grund ikke ensker at besvare spergsmalene. beder vi dig alligevel
returnere skemaet og gerne med angivelse af rsagen til returneringen. Det vil ogsa vare en hjzlp 1
det videre arbejde.

Skemaet afleveres til undertegnede senest d. 3. november.

Pa styregruppens vegne

Anders Jacobsen




Naevn de 3 torste ord. som du tenker pa. nar du horer
ordet “seniorpolitik”

Hvornar er man senior?

Nevn de 3 ord, som bedst karakteriserer en senior:

Navn to eksempler pa “offentligt kendte” seniorer ‘
(danske eller udenlandske), der efter din opfatteise har !
en tlot “senkarriere” (helst en kvinde og en mand):

Nazvn to eksempler pa “offentligt kendte” seniorer
(danske eller udenlandske), der ville vere bedst tjent

med at have stoppet 1 tide (helst en mand og en
kvinde).

Har du selv overvejet. hvordan du gemne vil have dine sidste ar pa 2 i Nej
arbejdsmarkedet (s®t kryds)? l
Regner du med at forblive ansat pad DBC indtil du forlader Ja Nej | Ved ikke
arbejdsmarkedet (set krvds)? !
Ja Nej
Har du planlagt. hvornér du vil forlade arbejdsmarkedert (st krvds)?
Hvis ja: Angiv din alder pa fratredelsestidspunkztet:
Snakker du abent om dine planer for “senkarrieren”? Ia Nej

a) med dine nermeste kollegaer (st kryds)

b) med din nzrmeste chef (st kryds)

Hvis nej. angiv hvorfor:

Hvis du vil forlade arbejdsmarkedet, inden du fider 67. bedes du angive de vesentligste grunde

{max 3):

Hvornar har du rad til at forlade arbejdsmarkedet (alder) og hvad vil du leve a1

efterlon

pension
folkepension
samlever/®gtefelle
formue

ved ikke

-andet (angiv hvad).

Er der pa DBC behov for at fastholde seniorer ? o
Ved hvilken alder ber man i forbindelse med mz:darbejdersamtalen starte med at involvere i
.medarbejdere i planlegningen af senkarrieren pa DBC ? |

Nej Ved ikke

Kan din beslutning om planlagt afgangsalder pévirkes af DBC (st

iJa

kryds)? |

Hvis ja: Hvad skal der til. for at du vil overveje at udskyde din tilbagetrekning fra arbejdsmarkedet |
(angiv nogle elementer i en seniorpolitik, der er attraktiv for dig, maks 3 forslag” 5 linier):

2



?'LKon (M eller K):

| Hvilket ar er du fodt 2 19 (angiv arstal)

Hvad er din nuverende civilstand ? (set kryds)
enlig

gift'fast samlevende

vil ikke svare

Anciennitet i nuvarende hovedarbejdsomrade?

Ar (hele an)

Anciennitet pd DBC ?

Ar (hele an)

Hvilken fagforening'faggruppe er du medlem af 7

Har du et [ederjob ?

"

Nej

Skemaet afleveres til Anders Jacobsen senest den. 3. november
Anders sender skemaerne ulceste til konsulent Soren Juel, KL der foretager en opgorlese og er den

enesie. som far adgang til skemaerne.

SIN
21.10.98

(V¥



Bilzag 7
Noter til de returnerede spageskemaer fra DBC.
Ad 4rgang 1930 - 1939 ( 30"erne ): antal ; |

I, Ad sporgsmilet: Hvomdr er man senior?
Fra omkring de 60 ir.

2. Ad Spergsmdlet, om en planlagt afgangsalder ka- rdvirkes atf DBC:
NEJ

Ingen anforte bemarkninger i deane rubrik.
Pigzldende har diskuteret sin senkarmere med hide kolleger vg chet.
Ad fagfoeningsmedlemskab: HK

P SO Y

th

Adidrgang 1940 — 1949 ( 40"erne ): antal: 20.

t. Ad sporgsmalet : Hyornar er man sensor?:
Den gennemgdende cpfattelse er. at senior-stadie: indr®der ved alderen 33 - 60 ir. Enkelte or &2 z af den
opfatelse. at stadiet allerede induzder ved SO-4rs alderen.
Enkelte mener ikke, at en bestemt alder er kriteret. men anlegger en mere ™ filosofisk = fortolkning:
det " ath®nger af sind og fysik ~1kke af ar ™.
- 7 Nar man ikke kan yde sit bedste i det job, ma1 har

2. Ad spergsmadlet, om en planiagt afeangsalder kan pivirkes af DBC.

TA: 10
NEJ: 1
Ved [kke: 8
Ubesvaret: 1
[alt: 20

3. En ikke-udtommende opgorelse over attraktive senior-politik-elementer.
Folgende momenter gik igen. hvor medarbejderen skulle opremse nogle * lokke - nltag ”
- lengere ferie ( med lon )
nedsat arbejdstid
- uandret indbetaling til pension/god lgn
- atraktive opgaver
- hjemmearbejde.

4. Abenhed omkring " senkarrieren "
Den gennemgaende tendens er. at man ikke diskuterer sine planer for * senkarrieren " . hverken med kolleger eller
chefen. )
Nogle diskuterer planerne med sine kolleger , men ikke med sin chef. Af kommentarer vedr. denne situation kan
nzvnes: " Der bliver ikke taget hensyn ™. nemmest at snakke. hvor forstielsen er storst
Andre anforte grunde for generelt tkke at diskutere sine planer er, at der er ikke behov eller det er 2ndnu uaktuelt

w

Ad fagforeningsmedlemskab.
BF: 9
AC: 4
HK: 7
[alt:20

Ad drgang 1930 - 1959 ( 50’erne ): antal: 30.

1. Ad spergsmdlet: Hvorndr er man senior?:

Et stort flertal er af den opfantelse. at senioralderen ndwr@der ved 55 - 60 — irs alderen. Nogle enxelte skiller sig
vesentligt ud ved at angive 50 dr eller 67 &r som stsrt pa senioralderen.




Derul er de mere konkrete cpfattelser. sdsom: ™ N det gor ndt. ndr man stdr op ™, " ndr man er ved at vxre
udbrendt © 7 Ndr smd ung virker uoverkommelige .

Ad sporgasmdlet. om en plariagt ateanysalder kan plvirkes 27 DBC.

TA: 20
NEL 1
Ved [kke: 6
[alt: 30

En ikke-udtommende opgerelse over attraktive sen orpolitczlementer:

Et meget arakuvt element er forslaget om nedsat tid/ tleksivel ud. Dertil kommer onsket om ™ attraktive/zndrede
arbejdsopzaver . hvilket oftest er eksemplificeret 1 onsket om uiknytning ul projekter eller hjemmearbejde.
Okonormuske fordele er ogsd et ofte udtrvkt incitam:at for Blive. De okonomiske fordele kan bestd i lonforhejelse
eller uzndrat pension.

Abenhed cmkring ~ senkaieren

Langt storstedeien af denne 2ldersgruppe har tkke ciskuteret deres planer for senkarmeren hverken med kelleger
cller med chef. Den hyppizsie begrundelse for dette er. atinzen har lagt planer for dette stadium- de har tkke tenkt
sd langt ud ! fremtiden. De finder det 2 aktuelt end .

Ad Fagforeningsmediemskab

BF: 135
AC: 6
HK: 4
PROSA: 3
DFQF: 1
Ingen: 1
Talt: 30

Ad argang 1960 — 1969 ( 60’erne ); antal : 15.

1.

tJ

(o}

Ad spergsmilet : Hvorndr er man senior 2:

Igen er den gennemgdende opfattelse, at senior-alderen er pa 35 - 60 ar.

Enkelte mener, at senior-stadiet allerede indtr&der omkring 30 &r. mens en enkelt vil op 67 ar.

En enkelt anl@gger en meget praktisk tolkning:  Nir man er for ™ 2zammel " til at fi job andetsteds™.

Ad spgresmilet, om en planlagt afeangsalder kan pavirkes af DBC:

JA: 6
NEJ: |
Ved Ikke: 7
Ubesvaret: |
[ alt: 15

En ikke-udtommende opgorelse over attraktive sen orpolink-elementer.
- hjemmearbejde

- nedsat arbejdstid/deltidsjob/fleksibelt job

- attrakuve opgaver

- omstukturering af arbejdsomrider.

- God lon

Abenhed cmkring ” senkarrieren .

Et stort flertal pa 12 ud af 15 1 denne aldersgruppe nar hverkzn diskuteret planer om deres senkarriere med kolleger
eller chef. Den gennemgdende drsag er. at det er endnu ikke aktuelt. og ingen har tznk sd langt ud 1 fremuden.
Der er 2 ubesvarede. og | bekrzftende.

Ad fagforeainesmedlemskab.

BF: 6
AC: 2



HK: 1
PROSA 3
[ alt: iS5

Ad 4rgang 1970 - 1979 ( 70’erne ); antal: 8.

l. Ad sporgsmalet: Hvomndr er man senior ™
[ denne aldersgruppe spender senioralderens indtrezden ra 30 ul 70 dr
Enkelte sympatiske fortolkninger dog cgsd anlagt: * Nir man har en vis alder og har en vis erfaring ;. athenger
af personlige forhold/alder ™, " Nar man alvorligt er bez:ndt at tznke pd sin pensionening ™

2. Ad sporesmalet, om en planlagt afeangsalder kan pdvirkes atf DBC.

ITA: 2
NEJ: i
Ved Ikke: §
[alt 8

()

En ikke-udtommende opggrelse over anraktive seruorpciiuk-elementer.
- nedsat arbejdsud

- lonforhojelse

- mere ferie

- fleksibel arbejdsud

4. Abenhed omkring " senkarrieren .
Udover | ubesvaret. har ingen diskuteret deres plarer hverken med keileger eller med chef. [gen skyldes dete, at
det uaktuelt og for langt ud i fremtidea for medarbejderne.

hn

Ad fagforeningsmedlemskab.
BF:. 4
AC: 1
HK: 3
Talt:8

Sammendrag af hovedtrakkene i de 5 aldersklasser.

Ad 1.

Et meget stort flertal i de samlede besvarelser angiver 55 — 60 drs alderen som dét tidspuakt, hvor seniorstadiet
indtrzder.

Enkelte afviger ved enten at angive 50 - 52 ir eller 65 -- 67 ir som det skzrende tidspunke.

Dertil kornmer de mere filosofiske betragminger ( se udvalgte under hver aldersklasse ).

Ad 2.

- [ 38 ulfzlde ud af 74 kan en beslutning om planlagt afgangsalder pavirkes af DBC.

- I 8 tlfzlde ud af 74 kan en beslutning om planlagt afgangsaider ikke pavirkes af DBC.

- 126 ulfzelde ud af 74 er der ikke endeligt taget stilling til dete sporgsmal. i ~ ved ikke ™).

- [ 2 ulfzlde ud af 74 er dette sporgsmal ubesvaret.

[alt: 74 ulfzelde ud af 74 ulfzide.

Umiddelbart md dette anses for at vare en forholdsvis positiv tilbagemelding. idet 38 ud af 74 tilfzlde or pavirkelige
under de ngtige forudsztninger ( se ndf. under ad 3. ); ce 38 vifalde svarer ul 31. 35% af de adspurgte. Dertil har 26
tlfzlde ikke taget endelig stilling til sporgsmilet, hvilket ogsd er positivt. idet disse kan endnu pavirkes. Kun € tlfzlde
har gjort op med sig selv. at de ikke kan pavirkes.

Ad 3.
Ved dette sporgsmal gir de samme elementer igen:
hjemmearbejde
- nedsat arbejdstid/deltidsjob/fleksibelt job



atraktive opzaver/endrede opgaver. hvitke ottest er defineret 1 vnske
Konsulentar=ge jobs.

omstrukturemng af arbejdsomrider

g0d lgn

tom titkayvtzing ul et projekt eller

Ad 4.

Det gennemgdende ~zk er. at man ikke snakker med h.erken sine kotieger eller sin chet .= :
enkelte snakker mec Zeres kolleger, men ikke med deres chef. Af aniara grunder decfor kan nevnes: " Der bliver 1pqs
taget hensyn ", eller ~ nemmest at snakke, hvor forstielsen er starst =
Antallet af personer. der tkke snakker om deres ™ senkarriere * bliver swrre, jo vngre alderszruppen tliver. Dete

skyldes. at jo yngre zdersgruppen er. jo mere uaktuelt er ™ senkarriersn ", og folk tenker ncrmalt ikke si langt ud
fremtiden.

sin U senkartiere N s

Ad S,

BF: 34

AC: 13

HK: 19

PROSA: 6

Djot: 1

1 ubesvaret.

[alt 74



Bilag 8
” Offentlig kendte ” seniorer med en flot ” senkarriere .

Helle Gotved: 11
Mcersk Mckinnev Mpller: 2
Henning Mouritzen: |
Henny Harald Hansen: |
Bodil Udsen: 2

Nelson Mandela: 4
Fhv. rektor Ole Harbo: |
Gro Harlem Brundtland: 3
Kr. Helveg Petersen: 1
Ebba Stranger: 1
Kirsten Rolltes: |

Ester Moller: 1

Lise Nergaard: 6
Henry Kissinger: 1]
Mette Kofoed Bjormnsen: 3
Monica Ritterband: 1
Lars Kolin: 3

Ebbe Rohde: 1

Bodil Kjer: 1

Birgit Kongsted: 1
Kjeld Olesen: 1

Tina Kjeer: 1

Anker Jorgensen: 2
Poul Andreassen: 1
Tage Voss: 1

Bent Melchior: |

Tina Tumer: 1
Madeleine Allbright: 1
Thorkild Simonsen: 4
Frank Sinatra: 1

Dolly Parton: 1
Helmuth Kohl: 1

Knud Heinesen: |

Lone Dybkjar: 1

John Glen: 1

Sophia Loren: 1

Otto Leisner: 1

Erik Hoffmeyer:

Poul Svanholm: |



Anna Sophie Seidelin: 1
Erik [b Schmidt: 1
Dagmar Andreassen: 1
Billeskov — Jansen: 1
Dronning Margrethe den Anden af Danmark: 2
Utfe Ellemann — Jensen: 1
Jane Aamund: 1

Asger Aamund: |

Poul Hartling: 1

Laue Trabjerg Schmidt: 1
Piet Hein: 1

Bent Fabricius Bjerre: 1
Rigmor Mydtskov: 1
Victor Borge: |

Brigitte Bardot: |

Ole Fritzen : 1

Udvalget af seniorer med en flot senkarriere spznder fra fodboldtrenere ( Ole Fritzen ) til den
amer:xanske udenrigsminister ( Madeleine Albright ). :

Der er dog en tendens til. at de udvalgte primart “eprzsenterer den danske kulturverden ( Bodil
Kjer og Udsen, Piet Hein, Rigmor Mydtskov, Bent Fabricius Bjerre 0. a.) eller ledere fra det danske
erhvervsliv ( Poul Svanholm, Asger Aamund, Lars Kolind, Marsk Mckinney Magllero.a. ).

” Offentlig kendte ” seniorer, der burde have stoppet i tide.

Boris Jeltsin: 30
Nathalie Lind: 1
Kirsten Jacobsen: 1
Thorkild Simonsen: 2
Arne Melchior: 5
Jytte Hilden: 1

Erhard Jacobsen: 3
Asger Hansen: 1
Antonio Samaranch: 1
Erik Ninn Hansen: 6
Poul Eefsen: 2

Kirsten Hiittemeier: 6
Paven, Johannes Poul den Anden: 2
Ronald Reagan: 2
Breznjef: 1

Hans Olsen: 1



Elisabeth Taylor: 1
Bob Dylan: |
Margaret Thatcher: 1
Ritt Bjerregaard: 1
Mogens Glistrup: 2
Helle Degn: 1
Dronning Elisabeth af England: 1
Dronning Ingnd: 1
Grethe Rostbgll: 1
Poul Schliiter: 1
Yassser Arafat: |

[ denne kategori er flere politikere, siddende og afgdede, at finde end i den forste kategori om
flotte " seniorer .

Jeltsin er den ultimative " topscorer ", t&t forfulg: Enk Ninn Hansen og Armne Melchior. Dertil er
det interessant at se. at antallet af seniorer 1 denne kategori er mindre end antallet i1 den anden
kategori om “flotte " seniorer. Dette skyldes, at flere medarbejdere er enige om. hvilke seniorer. der
burde have stoppet i tide, se eksempelvis antallet af stemmer pa Jeltsin.



Seniorpolitik pa
DBC

af Soren Juel Nielsen
Konsulent 1 KL

Sentorpolitik er sat pa dagsordenen
i den offentlize debat. Der tales om
“arbejdsmarkedets uheldige cock-
tail” med faldende ungdomsérgan-
ge. hoj gennemsnitsalder og tidli-
gere tilbagetrzkning fra arbejds-
markedet. Sels om regeringen
netop har ®ndret betingelserne for
efterlon. s& mé Jet antages. at der
fortsat er behov for at motivere
&ldre medarbe:dere til at forblive
lengere pa arbejdsmarkedet.

Ud tra forskeliize undersogelser af
®ldres tilbagetr=kningsmonster
ved vi. at de fieste danskere onsker
at forlade arbe:dsmarkedet tidligt,
dvs. umiddelbart efter. at de er
blevet 60 ar. Vi ved ogsa. at den
besiutning er rnoje planiagt. og at
de fleste indrener privatokonomi-
en. si tidlig tiibagetrekning er
mulig. For den 2nkelte zldre star
valget mellem arbejde og fritid. De
fleste velger tilbagetrekning sa
tidligt som muligt. Ikke fordi de er
nedsiidte eller kede af arbejdet,
men fordi de zldre vil noget andet
i livet. Familie og interesser, i
kombination med frygt for darligt
helbred, gor. at iszr 2ldre kvinder
foretrekker en tidlig tilbagetrazk-
ning.

Regeringens mal er at bryde dette
monster og at fastholde de ®ldre
lengere. Ud over den vedtagne
stramning af betingelserne for
efterlon, sa er vejen frem et samar-
bejde pa virksomhedsnivau. Der
skal ske en holdningspavirkning af

ledelsen, medarbejdere og kom-
mende seniorer.

Ogsa i det lys er DBC's seniorpo-
litiske projekt aktuelt. Ledelsen og
samarbejdsudva get har besluttet.
at undersoge behiovet for senior-
politiske initiativer pAd DBC, og at
udvikle en konk et seniorpolitik
som en integreret del af DBC's
personalepolitik og —strategi. Pro-
jektet har faet okonomisk stette fra
Arbejdsminister ets Seniorpulje og
gennemfores med konsulentbi-
stand fra Komm tnemes Landsfor-
ening i perioden fra nu og frem til
sommeren i ar 200.

Som start pd projektet gennemfor-
tes 11. november et "ga-hjem-
mede” om seniorpolitik. Forinden
var der lavet en spergeskemaun-
dersogelse blanct samtlige ansarte
vedrorende deres holdninger til
seniorpolitik og seniorer pad DBC.
Undersogelsen gav et spendende
ojebliksbillede cg megen inspirati-
on, som vil blive brugt ti} detail-
planl®gningen af det videre forlob
1 seniorprojektet.

Spergeskemaet blev udfyldt af 74.
Ikke overraskende s er det iszr
&ldre. som har cvervejet, hvornar
de vil forlade arbejdsmarkedet. og
som har gjort sig, tanker om de
sidste &r 1 jobbet. Mange, -
overraskende mange i alle alders-
grupper,- gnsker at forblive pa
DBC til de gar af. Og der er en
klar tendens til, 1t tilbagetrak-

ningsalderen kan pavirkes af DBC,

dvs. ved en seniorpolitisk indsats.

Kun 8 ud af 74 har gjort op med
sig selv. at deres tilbagetrazk-
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ningsalder ikke kan pavirkes. mens
38 angiver at de er pdvirkelige og
26 oplyser, at de ikke har taget
endelig stilling til spergsmalet.

Det snakker vi ikke om

Det gennemgdende trek er, at man
ikke snakker hverken med sine
kollegaer eller sin chef om sin
“senkarriere”. Nogle enkelte snak-
ker med deres kollegaer om deres
planer. men ikke med chefen. Et af
projektets mal er at undersoge,
hvorfor det ikke dreftes. og at
skabe dbenhed omkring 2mnet.

Et andet formél med projektet er at
udvikle forskellige forslag til seni-
orpolitiske elementer og tiltag.
Ifelge sporgeskemaundersagelsen
(og dermed medarbejderne pi
DBC) handler det bl.a. om:
Hjemmearbejdspladser, fleksible
arbejdstider, nedsat tid. ret til or-
lov, omstrukturering af arbejdsom-
réder og attraktive opgaver, samt
god len.

Mere generelt drejer seniorpolitik

sig om to ting:

e Virkemidler med sigte pi at
fastholde og udvikle seniorer i
deres job.

*  Virkemidler med sigte pA. at
afslutningen af et ansatelses-
forhold sker pa en hensigts-
massig made sdvel for den
ansatte, som for DBC.

Undersogelsen viser, at der er et
positivt grundlag og interesse for
at arbejde med seniorpolitik pa
DBC. Valget mellem arbejde og
fritid kan pavirkes. Forventninger-
ne til tilbagetr=kning blandt an-
satte pd DBC svarer til andre dan-
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skeres med sammenlignelige jobs.
Ogsd ansatte p& DBC har planlagt
en tidlig afgang, har skonomisk
mulighed for det og man vil noget
andet. Men man er ogsa glad for
arbejdet og DBC.

Naste skridt

Forstidetnve ar vil vi g& i gang
med at afdekke de nuvarende
seniorer’s onsker og eventuelle
serlige behov for deres fremtid pa
DBC. Alle. der er fyldt 50 ar. vil fa
et nvt og storre sporgeskema. og
nogle vil blive udvalgt tif uddy-
bende interview. samt deltagelse i
workshops. Parallelt hermed vil
der ske en kortlegning af DBC’s
fremtidige behov for kompetencer.
Ud fra det materiale vil der blive
lavet et katalog med forslag til
seniorpolitikkens elementer. Dette
katalog forventes klar omkring 1.
april 1999. Herefter prioriteres
forslagene og implementeringen
pabegvndes.

Jeltsin ber stoppe

I den kuriose del af sporge-
skemaundersogelsen biev der
efterlyst eksempler pa seniorer
med en flot senkarriere. Udvalget
er stort og representerer primart
reprasentanter {ra den danske
kulturverden, dog med Dronning
Margrethe og Thorkild Simonsen
som nogle af topscorerne.

Thorkild Simonsen optreder ogsd
pa listen over offentligt kendte
seniorer, der burde have stoppet i
tide. Jeltsin er den ultimative vin-
der pé& denne liste forfulgt af Ninn
Hansen og Kirsten Hiittemeier.

December
1998

Seniorpoltitiske tiltag
vaif Hans Heniik Lund og Finn Stausgaard

En gang om maneden arrangeres indkobstur til Femeren.

Hver onsdag er der banko-spil i kantinen.

Vi far HT 11l at oprette et stoppested (med l@skur) pd parkeringsplad-
sen. Bussen korer til stationen.

Arets julegave bliver en stok med selv-knop.

Sommerzaven bliver et st med bankospiltalsdekkejetoner i assorte-
rede farver og former.

Auditorizt bliver udstyret med lvd-anleg med horer telefoner ved hver
plads (som i folkekirken).

Teleslvnge forefindes i samtlige medelokaler.

Kantiner: udvides med en "tag-hjem-service”. hvor seniorer for en
beskeder pris, kan modtage lettere fordervede varer i medbragte fo-
liebakker.

Foruden kantinens daglige varme ret. udvides med en daglig soberet.
Ved udgangen placeres en bakke. hvor man kan legge sine t®nder nar
man gar hjem. De vil s& blive renset og efterset inden man moder nz- -
ste dag. f
Et mobilt apotek holder pd parkeringspladsen hver tirsdag og torsdag !
frakl. 11.30 - 14.00 i
Der bliver indrettet vaerksted | kelderen med stoftryk. vav etc.
Mulighed for at brende egne lerting etableres.

Slumretzepper vil vare tilgengelige pé samtlige seniorkontorer.

Keld tager hul pa
seniorpolitikken
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Seniorpolitik

Sammenskrivning af eksisterende materiale til brug for interviews af neglepersoner.

Fra Idegrundlaget:

Vision
DBCs vision er at stotte danske bibliotekers bestrzbelser for at yene deres brugere bedst muligt.

Mission
DBCs mission er at understotte og bidrage til fortsat udvikling af den felles bibliografiske og
informationsteknologiske infrastruktur i de danske biblioteker. Det vil vi gpre ved:
* atsynliggpre den samlede bestand af materialer og andre kilder i danske biblioteker
* at befordre lanesamarbejdet og andre relationer mellem bibliotekerne
* atudbygge mulighederne for genbrug af tibliografiske data
* at reducere omkostningerne for bibliotekerne gennem fzlles losninger
* atudvikle nye produkter til gavn for biblioteksprofessionelle og bibliotekets brugere
¢ atulstrebe et vidensniveau i DBC, der ggr os i stand til at vaelge de for bibliotekerne bedst
mulige informationsteknologiske Igsninger
* atbygge pé etablerede bibliografiske og informationsteknologiske standarder
* atsikre en dben. kontinuerlig dialog med vore brugere og samarbejdspartnere
* atbygge paen kulturi DBC, funderet pa samarbejdsvilje. abenhed. lyst til forandring,
effektivitet. kvalitetsbevidsthed og markedsorientering.

Ydelserne

DBCs kemeydelse er at identificere, ordne 0g systematisere materialer og andre kilder pd en sadan
made, at muligheden for fremfinding optimeres. Kemeydelsen omfatter savel registrering af
bibliografiske data som placering af disse data - samt data fra andre dataproducenter - i en

systemmassig sammenheng, der effektiviserer dataskabelsen og formidlingen af dataene samt af de
matenialer/kilder, de repraesenterer.

Ambitionen er at fastholde og udbygge en fzlles bibliografisk og informationsteknologisk
infrastruktur for det samlede blbllO[CkSVEESCﬂ Herved

* synligggres den samlede bestand af materialer og andre kilder

* befordres lanesamarbejdet og andre samarsejdsrelationer mellem bibliotekerne indbyrdes oz

mellem bibliotekerne og deres brugere

e udbygges mulighederne for genbrug af bitliografiske data

* reduceres omkostningsniveauet i bibliotekzrne gennem falles losninger
Kerneydelsens nyttevardi udbygges gennem levering af informations-, uddannelses- og

konsulentydelser ligesom der tilbydes systemleverancer eller dnftsafvikling i tilknytning til
kemeydelsen.



Opuldelse af brugerbehov er DBCs egentlige bestemmelse. Det er derfor markedsstyringen. der er
arzorende for videreudviklingen af DBCs vdelser. Denne udvikling skal dog finde sted inden for
rummerne af etablerede bibliografiske og informationsteknologiske standarder.

Murkedet

Den samlede bibliotekssektor udger DBCs kernekunder.

DBC vil forholde sig til sine kunder ud fra en antagelse om. at de til stadighed har muligheden for at
fravelge DBC. DBC vil derfor lobende vare konkurrencedygtig pa pris, produktkvalitet og
serviceniveau. DBC vil sikre et hojt vidensniveau hos sine kernekunder om virksomhedens
produkter og udviklingsplaner, lige som den lgbende dialog om produkternes videre udvikling skal
fastholdes og udbygges.

DBCs vdelser er ikke forbeholdt bibliotekerne, men star abne for andre kunder. der fir vdelserne
tiibudt pa vilkdr. som ikke belaster bibliotekernes skonomiske relationer til virksomheden.

Organisationen

DBC lzgger i sin organisationst®nkning afggrende vaegt pa at sikre naerheden til sine kernekunder.
Det kommer til udtryk i gjerstrukturen, der skal sikre en reprasentation for alle dele af det offentlige
biblioteksvesen i virksomhedens bestyrelse og samtidig signalere abenhed over for
samarbejdsparter uden for biblioteksverdenen.

Brugerorganisationen skal danne ramme om en dialog mellem DBC og bibliotekerne - og mellem
bibiiotekerne indbyrdes - om virksomhedens produkter og produktudvikling.

Ved udformningen af virksomhedens organisatoriske struktur skal der l®gges vegt pa, at den
opleves som handledygtig og service-minded. Dette fremmes dels gennem en konsekvent
decentralisering baseret pa en opfattelse af afdelingerne som organisationens b&rende enhed. Dels
gennem en beslutningsstruktur der sikrer. at alle “elevante hensyn kanaliseres ind i virksomhedens
overordnede dispositioner.

Medarbejderne

Medarbejderne er virksomhedens vasentligste aktiv.

Dette aktiv skal bade anvendes og plejes. Gennemn medarbejderinddragelse - savel via de formelle
samarbejdsmekanismer, den interne m@destruktur som projektorganisering omkring
udviklingsaktiviteterne - kanaliseres medarbejdernes viden og synspunkter ind 1
beslutningsprocesserne og viden om baggrunden for beslutninger kanaliseres ud i1 organisationen.
Gennem rekruttering, efter- og videreuddannelse tilstrebes en vidensopbygning. der ggr DBC til
landets fgrende kompetencecenter inden for virksomhedens kerneydelser.

Den faglige excellence udfolder sig inden for et verdisystem preget af samarbejdsvilje, dben- og
Ivdhorhed, forandringsvilje, udviklingslyst. markedsorientering, effektivitet og kvalitetsbevidsthed.

Vedr. DBCs image:
Ved DBCs image forstar jeg (MBI, red.) det indtryk, omverdenen har af os.

Kilden til det indtryk er fgrst og fremmest vores faktiske handlinger. Der ud over kan man pavirke
indtrykket ved - med forskellige virkemidler - at fortzlle om virksomheden: ligger budskabet for

langt tra de faktiske oplevelser, falder det til jorden - ja, virker endda negativt ved at give indtryk af
manglende trovaerdighed.



Nar vi skal lzgge os fast pa elementerne i vores image. er der altsa 2 hovedhensyn at tage:

dels at elementerne afspejler de ambitioner. vi har med virksomheden og dens medarbejdere:

dels at fpdderne skal kunne na jorden: lover vi mere end vi kan holde. har vi kastet en boomerang.
Folgende elementer indgar 1 vores image:

- vort primere tithersforhold er den samlede danske bibliotekssek:or

- vi udggr dansk biblioteksvaesens bibliografiske og edb-faglige kraftcenter

- vi er en udviklingsorienteret informationsservicevirksomhed med et bade tidssvarende og
fremtidssikret produktsortiment

- vore ydelser - og de krav til brugerne, som ydelserne indeberer - vil til enhver tid viere baseret pu
internationalt anerkendte standarder

- savel prioriteringen af vore udviklingsprojekter som fastlzggelsen af kravene til hvert enkelt
produkt sker i tt samspil med reprasentanter for brugemne

- v informerer pa en made, s man kan forstd, hvad vi siger - og forsta. hvad vi ggr. og hvorfor vi
gor det

- vi er professionelle - ved, hvad det er, vi har med at gore: og trovardige - det. vi lover. holder vi

- vore priser er konkurrencedygtige i kraft af hgj effektivitet i virksomhedens udviklings-,
produktions-, leverings- og ledelsessystemer

- vi foler et stort ansvar for DBC som virksomhed og ramme for mange arbejdspladser og tillegger
dertor hensynet til en sund virksomhedsgkonomi stor vegt.

Fra Uddannelsespolitikken:

En central mals@tning i DBC er at fremme medarbejdernes udvikling og sikre et hojt fagligt niveau.
Den enkelte medarbejder har siledes ikke alene ret, men ogsa pligt til at videreuddanne sig. Herul
er den enkeltes uddannelse blevet planlagt i forbindelse med medarbejdersamtalen.
Uddannelsesbehovet blev vurderet ud fra tre rele vanskriterier:

- Konkret arbejdsudforelse
- Labende faglig udvikling
- Langsigtet interessebetonet videreuddannelse

Fra Personalepolitikken:

2. Personalepolitiske mélsztninger

DBC er en levende virksomhed med abenhed og gennemskuelighed i beslutningsprocesser og med
fleksibilitet i organistationen.

Det er det overordnede personalepolitiske mal fo- DBC at tiltrekke og fastholde veluddannet og
velmotiveret personale. Herunder arbejdes der for at fremme medarbejderens personlige udvikling,
blandt andet gennem jobberigelse, og for at vedligeholde og udbvgge 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:



[nitativ -z selvstendighed

Ansvari:zned og delegering

Faglig k- mpetenceSamarbejde - ogsa pd tvers i organisationen

Fleksibi:z2t Kundeorientering og serviceholdning

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

Medarbe-derne viser ansvarlighed ved at bidrage aktivt og engageret til virksomhedens udvikling. -
produkticn og pkonomiske resultat, ved at vare:interesserede i at patage sig et medansvar for
processer og produkterabne over for forandringer i jobindhold og organisatorisk placering villige til
efterudaznnelse. der sikrer overensstemmelse mezllem jobkrav og faglige/personlige kvalifikationer.

4. Meduejderudvikiing

[ den daz.ge ledelse og 1 den drlige medarbejdersamtale arbejdes der for

at fremrr2 medarbejderens personlige udvikling, hvor milene erat styrke kvalitikationer som:
intiaunvr zdom. selvstendighed,ansvarlighed, fazlig kompetance, samarbejdsevne, tleksibilitet.
kundeor:zntering og serviceholdning.

Jobbengzise - f.eks. i form af til- vejebringelse af stgrre helheder i produktionstorlpbet ¢ller
opfolgning i fellesskab af fellesarbejde - er et v gtigt redskab hertil.

at opretholde et fagligt niveau, der modsvarer kravene 1 DBC's virksomhedsstrategi og
perspeki:-plan.

Dette sker ved deltagelse 1 efteruddannelse, faglig udvikling af eget arbejdsomride, deltagelse i
tveergaerde udviklingsprojek-ter, jobudveksling og udstationering for en aftalt periode samt ved at
viere dben over for generel @ndring af jobindhold.

5.1 Senicrpolitik

Udover cen personalepolitik, der gzlder for alle ansatte, har medarbejdere over 55 ar mulighed for
at fa necsat arbejdstid og eventuelt delpension. Deer skal samtidig vare mulighed for @ndrede eller
begrensede arbejdsomrader.

Det er den enkelte medarbejder eller den nermeste leder, der tager initiativ til en droftelse af
arbejdsy: kirene.

Tryg Forsikring inviterer medarbejdere til et pensionsforberedelsesmode, nir medarbejderen fylder
55 &r. Med bistand fra 3. mand, gennemgér Tryg de forhold, man skal vere opmarksom pa ved
overgang til pensionstilverelsen.
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Seniorpolitisk projekt pa DBC
Rapport fra interview med udvalgte ledere, tillidsreprzsentanter o.a. neglepersoner.

udvalgte noglepersoner.

Interviewpersonerne blev udvalgt pa Styregruppens mede den 29.1.99. og interviewene blev
gennemfort af Anders Jacobsen og Soren Juel i uge 9.

Formalet med interviewene er at ardzkke noglepersonernes opfattelse ar behovet og mulighederne
for seniorpolitiske initiativer pa DBC. Eller sat pd spidsen, som det blev formuleret i indledningen
tl hvert interview: “"Hvordan kan [ lose den demografiske udfordring med en stigende aldring af
personalet og samtidig sorge for. at DBC bevares og udvikles 1 overensstemmelse med
virksomhedens mal og strategi 7.

Som forberedelse til interviewet fix hver deltager et sammenskrevet dokument om DBC’s mission.
vision og image m.v., som de blev anmodet om at sammenholde med de “medarbejderprofiler”, der
er blandt deres n@rmeste seniorkoileger.

Interviewene gennemfgries som strukturerede, eksplorative og kvalitative interview efter en forud
planlagt guide. Hvert interview tog fra 3/4 til 1 1/4 time. Vi talte med folgende: Conni Persson,
Randi Diget Hansen, Per Mogens Petersen, Finn Staugaard, Suzanne H. Christoffersen, Ninette
Hvidager, Hanne Lydom Thomsen og Jens Damim: Sgrensen.

Pa baggrund af de gennemfgrte interview med ngglepersoner lader det sig ikke ggre at drage
entydige konklusioner om behovet og mulighederne for en serlig seniorpolitisk indsats pa DBC.

Helt generelt er der en positiv holdning til ®ldre kolleger, og der er en almindelig anerkendelse af,
at der kan komme et “seniorproblem™ p.g.a. personalets nuvaerende alderssammensatning. Men
seniorproblemet opleves hverken som patrengende eller alvorligt.

Det skyldes antageligt flere ting. Dels har DBC ikke oplevet vesentlige rekrutteringsproblemer.
Dels har man en rekke positive oplevelser med ®ldre (senior-)medarbejdere pd DBC, og i enkelte
tilfelde har det kunnet lade sig gere. at finde fornuftige lgsninger pa @ldre medarbejderes s&rlige
behov. Dels betyder aldersfordelingen, at seniorproblemet fgrst vil begynde at vere aktuelt om 5-10
ar.

Det generelle indtryk er, at DBC opleves som en god arbejdsplads, hvor den enkelte har indflydelse
pa eget arbejde og gode personlige udviklingsmuligheder. Fra “temperaturmalingen” ved vi. at
hovedparten af medarbejderne og n®sten alle over 40 &r forventer og ensker at forblive pa DBC til
de slutter pa arbejdsmarkedet. Denne positive medarbejderholdning og “firmaloyalitet” i
kombination med de &ndrede efterlonsregler, samt tilkendegivelserne i temperaturmélingen om, at
medarbejdernes planlagte/forventede afgangsalder for hovedpartens vedkommende kan pavirkes af
DBC, ggr, at det trods den manglende aktualitet, er relevant allerede nu. at sztte fokus pa



seniorproblemet. Dels fordi der neppe er enkle svir og losninger. og dels fordi medarbejdere
tforbereder deres afgang fra arbejdsmarkedet over en lerzere periode.

Nogle telles trek ved flertallet af stillingerne pa DBC er. at der er tale om specialiserede job,

og at de er baseret pa avanceret [T-anvendelse.

Endvidere er det karakteristisk, at de fleste job bade krzer gode. basale taglige ferdigheder og
erfaning. Der sker sdledes en hgj grad af opl&ning  jobbet. Der er tale om avanceret og specialiceret
intellektuel produktion.

Endelig er produktionen reguleret og styret via preduktionsplaner og regelmassige dead-lines. som
er svnlige og narverende for den enkelte medarbejder. Malene er kendte og ansvarligheden hoj.
Kravene ligesa.

Nogle ledere taler om, at fremtidens medarbejdere pad DBC i hojere grad end tidligere skal vere ;
stand tul at arbejde pa tvaers af specialerne og samtidig \ zre specialister pa deres felt. Fagligheden
-hvad det sa er- skal vere 1 top, men ogsa tvertagligheden vurderes hojt. ligesom ord som
fleksibilitet, ansvarsfolelse. kommerciel indstilling og servicemindedhed betones som vigtige
medarbejderegenskaber.

Hvis vi forudsetter, at det 1 fremtiden bliver vanskeligere at rekruttere unge og dyrere at fa ny
ekspertviden til DBC, sa rejser den tanke spgrgsmilet om. man alternativt kan fastholde og udvikle
de nuverende ansatte. sd de (i stprre omfang) kan matche og opfylde DBC s fremtidige
medarbejderbehov (og krav om “konkurrencekraf:”, som det blev betegnet).

Behovet vil vare forskelligt fra afdeling til afdeling, fra funktion til funktion. Ligesom
medarbejderne er forskellige bade hvad angar mot vation og potentiale.

Ud fra de gennemforte interview med ngglepersoner er cer ingen holdningsmassige barrierer i
forhold til at forsoge at fastholde og udvikle seniorerne.

Fra ledelsesside blev det pointeret, “at seniorpoliti <ken skal vere til glzde for begge parter”. at det
forudsatter vilje og omstillingsparathed hos seniorerne. og at man antagelig 0gsd ma se i gjnene, at
det ikke er alle, som man gnsker/har behov for at fastholde, hvorfor seniorpolitikken ogsi ber
handle om en vardig afvikling.

Alle var i princippet dbne over for en pget adgang til delud, orlov, hjemmearbejde m.v. for
seniorerne.. I storre omfang kan der dog opsta vanskeligheder p.g.a. produktionsplanerne,
kundekontakten eller udviklingsprojekter.

P tilsvarende vis var der sympati over for tanken om szrlige seniorstillinger. Men i praksis var der
betznkeligheder i forhold til de faktiske muligheder lige netop i den afdeling/funktion (Desvarre fik

vi ikke droftet mulighedemne for en eventuel synergieffekt ved kombinationen af seniorer og yngre i
teams).

Fra medarbejderside blev det nzvnt, at produktionsplaner. stramme deadlines og kundekontakt
opleves som en stressfaktor, der is@r for @ldre er en belastning. Endvidere oplever enkelte ldre. at
det faglige kvalitetsnivau er sznket (og dermed den personlige arbejdstilfredshed) p.g.a. udvidet
jobindhold og ggede produktionskrav.



>ammentattende er der god vilje og forstielse blundt neglepersonerne for. at man kan tage serhige
~znsyn ul seniormedarbejdernes (eventuelle) serlige behov og ensker. Men strukturen 0g arbejdets

crzanisering, samt produktionskrav, rummer nogle barrierer, som der skal ses n@rmere pd. Noget
peger i retning af, at det bliver vanskeligt med generelle rettigheder for alle sentormedarbejdere ens

‘or alle atdelinger pa DBC. Men omvendt opleves en positiv vilje til at finde individuelle losninger i
cet omtfang, det overhovedet er muligt og okonorisk forsvarligt.

Et andet centralt tema, der tegner sig efter denne “grste interviewrunde. er. hvorledes man kan
xompetenceudvikle seniorarbejdskraften. s& medarbejderne ogsa fremover matcher DBC’s behov.,

Nompetenceudvikling anskues ikke som et s@rligt problem i forhold til de :ldre. Evner og vilje ul
-ddannelse. omstilling, personlig og faglig udvikling m.v. opleves at variere fra person til person,
Ten er tilsvneladende aldersuathengig.

En del mente at de ®ldres indl®ring sker i et lave e tempo.

Nogle mente, at de unge pa enkelte omrader. f.eks. IT, er dygtigst, og at de ®ldre er mere
forandringstunge. Men billedet var ikke entydigt.

Ogsa billedet af fremtidens kompetencebehov pa DBC viste sig flimrende.

[T vil komme til at spille en stigende rolle. men det betyder ikke ngdvendigvis, at alle fir behov for
s:orre IT-kompetence. Systemerne udvikles mere brugervenligt. Enkelte specialister skal vere med i

cen udvikling og til innovation af nye svstemer, men ikke ngdvendigvis alle.

Derrimod ma alle vere indstillet pa fleksibilitet, nye opgaver og sivel personlig, som faglig
udvikling. Idealmedarbejderen blev bl.a. beskrevet som “rummelig”.

DBC lever af en vidensintensiv. intellektuel produktion. Det ideelle medarbejdermix bestar af unge
vilde med den nyeste viden, modne stabile midaldrende og erfarne @ldre med netveerk og historien i

crden. Men kan dette mix ikke opnas p.g.a. faldende ungdomsargange. s& har man pa DBC et
iznngs- og udviklingspotentiale blandt de eksisterende medarbejdere. De ®ldre forfalder fysisk,
men antages at have et stgrre mentalt overskud, psykisk udholdenhed og erfaring, der rigeligt
opvejer ungdommens kraft og vovemod.

Sammenfattende omkring kompetenceudvikling kan det konkluderes, at neglepersoneme tror, at
potentialet er der, - 0gsa i gruppen af seniorer. Leclelsesreprasentanterne vurderer potentialet
aldersuafhengigt, generelt positivt og individuelt bestemt. Lederne oplever sdledes ingen generelle
motivationsproblemer i forhold til seniorgruppen.

Naturligvis giver denne lapidariske rapport fra interviewene ikke et dekkende billede af de gode
samtaler. Men forhdbentlig et indtryk af behov, muligheder og barrierer.

Projektets naste fase er sporgeskemaundersggelsen blandt seniormedarbejderne, samt uddybende
interview med udvalgte seniorer. Vil de direkte bergrte vare med i udviklingen. hvilke idéer og

barrierer har de ?

Soren Juel Nielsen

(V5]



Chefgruppemade den '/ - 59
Dagsordenspkt. 3.4

7. december 1999/an;

Uddrag af den samlede statusrapport:

12. Forslag til seniorpolitiske tiltag pa DBC

Forslag nr. 1

Adgang til deltid for seniorer svarende til medarbejdere med
mindre barn m.fl.
Personalepolitikken suppleres med en bestemmelse om, at seniorer bar

have adgang til nedsat arbejdstid svarende til bestemmelserne om
medarbejdere med mindre barn m.fl. (Personalepolitikken pkt. 4.4).

Konkret indebaerer forslaget, at aldersgraensen i personalepolitikkens pkt. 5.1
om seniorpolitik 2endres fra 55 til 50 ar.

Malszetningen er dels at give seniorerne valgmuligheden og dels et signal til
alle om, det acceptable i et zendret karriereforleb med en gradvis
nedtrapning.

Forslaget kan iveerksaettes umiddelbart efter den vanlige
godkendelsesprocedure.

Mulige barrierer kan veere

* atdet af driftsmaessige grunde kun vanskeligt kan lade sig gere i storre
omfang,

 atandre medarbejdere oplever det som uhensigtsmaessigt og/eller som
farvorisering af seniorerne,

e at seniorerne reelt eller i egen selvopfattelse bliver 2.-
klassesmedarbejdere, og

» gkonomi. Selv om forslaget er omkostningsneutralt lenmaessigt, sa koster
det tid administrativt og koordineringsmaessigt at have deltidsansatte.

Forslaget skal vurderes i sammenhaeng med forslag nr. 2.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Det har vaeret saedvanlig praksis, at medarbejdere
med smabgrn, der har ytret gnske om deltidsarbejde, har DBC indtil videre ikke haft
problemer med at imgdekomme.

| DBC's personalepolitik pkt. 4.4 kan falgende ti fajes:

mindreérige, medarbejdere i alderen fra 52 ar og frem .....

Forslag nr. 2



Rammeaftale om seniorers adgang til deltid

Der udarbejdes en rammeaftale om vilkarene for seniorer pa deltid.
Der tages udgangspunkt i rammeaftalen om hjemmearbejdspladser.
Formalet er dels at klargere de overordnede rammer for deltidsansatte
seniorer og dels et ledelses-signal.

Forslaget skal bearbejdes mere konkret, men kan ivaerksaettes umiddelbart
efter den vanlige godkendelsesprocedure.

Mulige barrierer/problemer: -

o Siger ikke noget om de reelle muligheder for den enkelte senior

o Skaber forventninger

o P.t. opleves ikke et patraengende behov for deltid blandt seniorerne

Forslaget skal vurderes i sammenhaeng med forslag 1.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Styregruppen gar opmaerksom pa at
en rammeaftale vil vaere mere bindendefforpligtende for DBC end en politik.

Udkast til rammeaftale om deltidsarbejde for seniormedarbejdere

§1

Aftalen geelder for seniormedarbejdere pa DBC as.

§2

Aftalens formal er at legitimere deltidsarbejde for seniorer pa frivillig basis og
bidrage til at @ge fleksibiliteten i tilrettelaeggelsen af arbejdstiden pa en made,
der tager hensyn til behovene hos DBC og medarbejderen.

Det er hensigten, at muligheden for adganag til deltidsarbejde skal fare til:

o at fastholdeftiltrackke kvalificerede medarbejdere,

o forberedelse til pensionering,

o forening af arbejds- og familieliv,

o udnyttelse af uddannelsesmuligheder med henblik pa forbedring af
seniorernes kvalifikationer og karrieremuligheder til gensidig fordel for
DBC og medarbejderen og pa en made, som understgtter DBC's
udvikling,

o at synliggere muligheden for at ga pa deltid, séledes at eventuelle
barriere som fx madevirksomhed og produktionsplaner samt en
arbejdstidsnorm pa 37 timer (fuldtidsnormen) ikke bevirker, at der sker
forskelsbehandling af deltidsmedarbejdere,

« en forbedring af kvaliteten af deltidsarbejde,

 gensidig fleksibilitet i forbindelse med indgéelse af aftale om
deltidsarbejde, saledes at de allerede eksisterende fysiske rammer pa
DBC kan rumme flere arbejdspladser, her teenkes isaer pa at det kan
veere ngdvendigt, at deltidsmedarbejdere kan vaere ngdsaget til at dele



skrivebord med en anden deltidsmedarbejder, og at DBC ved indretning
af kontorfaciliteter tager det eventuelle ggede antal medarbejdere pa
deltid med i betragtning.

Dog under iagttagelse af de driftsmasssige forhold pa DBC.

§3

Ved deltidsarbejde forstas, at den normale arbejdstid, beregnet pa en ugentlig basis eller i gennemsnit over
en ansaettelsesperiode pa op til et ar, er lavere end den normale arbejdstid for sammenlignelig fuldtidsansat
( 37 timers arbejdsuge) "Skal justeres i forhold til OK p& DBC”.

"En sammenlignelig fuldtidsansat” en fuldtidsansat pa DI3C, der har samme type ansattelsg_skontrakt eller
anseettelsesforhold, og som er involveret i samme eller tisvarende beskeeftigelse. Hvis der ikke findes nogen
sammenlignelig fuldtidsansat i samme virksomhed, skal sammenligningen ske ved henvisning til den
kollektive overenskomst.

§4
Lennen skal szerskilt aftales, dog saledes at den falger cien overenskomst, som den pagzeldendes
medarbejder er omfattet af.

For sa vidt angar pensions-delen falger den, den til enhver tid gaeldende
overenskomst som den pageeldende medarbejder er omfattet af.

§5

Anseaettelsesvilkar i gvrigt:

» deltidsansatte medarbejdere ma ikke behandles pa en mindre gunstig made end
sammenlignelige fuldtidsansatte indenfor omradet, medmindre det er begrundet i
objektive forhold.

§6
De naermere vilkar for deltidsarbejde aftales i hvert enke't tilfaelde mellem medarbejderen 0g naermeste
leder.

§7

Aftalen indgés mellem personaleorganisationerne og DBC.

Denne aftale traeder i kraft den . ...

Opsigelse skal af begge parter ske skriftligt med 3 maneders varsel til udgangen af en maned.

§8

Ved opsigelse skal der foretages en evaluering af processen, herunder bar

DBC overveje at foretage foranstaltninger til lettelse af adgangen til deltidsarbejde pa alle niveauer i
virksomheden for seniorer ved at tage falgende op til overvejelse:

e anmodning fra medarbejderen om overfarsel fra fuldtids- til deltidsarbejde 0g omvendt,
der er ledige i virksomheden.

* tilvejebringelse af rettidig information om ledige stillinger i virksomheden med henblik pa
at lette overfarsel fra fuld tid til deltid eller omvendt.

 tilvejebringelse af hensigtsmaessig ir formation om deltidsarbejde i virksomheden til SU.

Overenskomststof jf. bilag 15



| det omfang parterne i de igangveerende overenskomstforhandlinger bliver
enige om forhold, der vedrgrer fgrnaevnte udkast til rammeaftale, skal det
selvfglgelig implementeres heri.

Styregruppens kommentarer: Rarnmeaftalen skal gennemarbejdes, nar
samtlige overenskomstforhandiinger (AC, HK, PROSA) er afsluttede

Forslag nr. 3

Orlov uden lan.

-
Der kan enten vaere tale om orlov til rekreative formal, orlov til pleje af
alvorligt syge familiemedlemmer eller orlov af kortere varighed til almindelig
pleje.

Ifelge bekendtgerelse om orlov til uddannelse, sabbat og barnepasning kan
aftaler om orlov til sabbat ikke Igkte leengere end til 31. marts 1999.

Orlov til pleje af alvorligt syge familiemedlemmer kan bevilges af
arbejdsgiveren efter ansggning fra den ansatte. Bistandsloven indeholder
regler om godtgarelse/vederiag i forbindelse hermed, men ingen adgang til
orlov.

Malsaetninger
For DBC: Fastholdelse/personalegode.
For medarbejderen: Selvrealisering og afstressning

Hvordan

Orlov uden lgn:

Periodeleengden ma vaere max. 3 maneder i et kalenderar.

Skal afholdes sammenhasngende.

Orloven skal varsles min. 6 maneder inden.

Orlov af kortere eller laengere varighed, hvor der som udgangspunkt ikke er
mulighed for pa forhand at planlazgge, hvornar denne skal afholdes, f.eks.
bedsteforaeldre omsorgsdage eller alvorlig sygdom i familien.

Der er tale om en aftalebaseret mulighed og ikke en ret.

Hvor
Geelder for hele DBC, dog fortrinsvis seniorer (over 50 &r)
Bemaerk DBC's personalepolitik pkt. 4.7.

Barrierer
Vikardaekning umulig pa visse omrader
Misundelse fra andre kolleger

Jkonomi
Ingen direkte gkonomiske konsekvenser af ordningen.



Dog ressourceforbrug til oplaering af vikarer.
Samt en mulig ringere produktivitat i hos vikaren.

Forlgb — tidsplan
Evalueres efter 3 -5 ar

Succeskriterier
At ordningen bliver brugt uden va:sentlige omkostninger for DBC og
narmeste kolleger.

Styregruppens indstilling/lkommentarer: Hvis de 6 maneders varsel
overholdes kan det opfattes som en rettighed, der henledes pd, at orlov uden
lzn udelukkende er en aftalebaseret mulighed. Derfor skal
forsikringsmaessige forhold afklares (m. Tryg-forsikring).

Man skal desuden vaere opmaerksom pa, at AC-overenskomsten nu
indeholder en bestemmelse om, at har man faet bevilget denne 'type’ orlov
og dermed dagpenge (jf. sociallovgivningen) supplerer DBC ens lgn op med
belgbet fra dagpenge til ens normale Ign.

Forslag nr. 4

Information og uvildig radgivning om pensionistekonomi
m.v.

Adskillige seniorer har i spgrgeskemaundersggelsen oplyst, at de ikke har
overblik over deres pensionistakonomi. Flere udtrykker dog, at de regner
med, at den er i orden.

Ud fra en antagelse om, at overblik over pensionistgkonomien har en vis
betydning for den enkeltes besluining om tilbagetraskning, foreslas det en
informations- og radgivningsindsats over for seniorgruppen.

Samspillet mellem reglerne for TRYG-Pension, efterlan, folkepension,
boligsikring og evt. andre sociale ydelser er komplicerede.

Flere seniorer har i undersggelsen udtrykt, at de gerne vil have en uvildig og
individuel radgivning. Saledes er de ikke trygge ved den radgivning, de kan
fa af TRYG, da de har en forretningsmaessig interesse.

Det foreslas derfor, at DBC én gang om aret afholder et informationsmade
for seniorer, samt eventuelt ogsa seniorernes samlevere. Informationsmgdet
suppleres med et tilbud om indiv-duel radgivning af den enkelte senior. Savel
informationsmadet som den individuelle radgivning forestas af en uvildig
radgiver, f.eks. en socialradgiver. Forslaget kan ivaerksaettes i efteraret 1999.

Det udbydes som et tilbud, der kraever forudgaende tilmelding. Det
gennemfgres kun hvis mindst 10 tilmelder sig.



Forslaget evalueres ved at sperge de deltagende seniorer om udbyttet.
Omkostningerne vil vaere konsulenthonorar til radgiveren, da det
forudsaettes, at seniorerne anvender deres fritid.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Styregruppen indstiller at man
benytter de faglige organisationer til den individuelle radgivning. Et Ga-hjem-
mede af en mere generel karakter kan kombineres med forslag 6.

Forslag nr. 5

£

Information om aldring

For at skabe en (yderligere) feelies forstaelse for seniorpolitikken pa DBC
foreslas det, at der afholdes et gé-hjem-mgde om aldring, hvad der sker
fysiologisk og mentalt, samt hvad det betyder for seldres arbejdsevne m.v.
Henning Kirk fra Gerontologisk Institut foreslas som et muligt emne.
Forslaget kan umiddelbart gennemfgres.

Omkostningerne vil vaere mgdetid og konsulenthonorar.

Styregruppens indstilling/lkommentarer: Susanne Wolf (KL) vil undersgge
prisen for en ekstern opleegsholder om emnet.

Seniorforsker Henning Kirk afholder foredrag pa 2-3 timers varighed (pris
8000 kr.) eller efter behov. (Anders Jacobsen er blevet mere uddybende
informeret herom).

Desuden vil forslag 4 og 5 med fordel kunne kobles sammen

Forslag nr. 6

Tilbud om helbredscheck

Det foreslas, at DBC tilbyder alle seniorer et helbredscheck f.eks. pa privat-
hospital, klinik eller lign.

Formalet skulle bl.a. vaere, at den enkelte far en aktuel status pa sit helbred
dels med henblik pa eventuelle aandringer i livsstil og dels et bedre grundlag
for at vurdere mulighederne for fortsat arbejdsmarkedstilknytning.

Forslaget indebaerer visse etiske problemer. Skal det vaere frivilligt, skal det
vaere et tilbud, der gaelder for alle seniorer, skal DBC orienteres om resultatet
oSV.

Omkostningerne for et almindeligt standard livsstils- og helbredscheck ligger
pa mellem 5 og 16.000 kr. + moms.



Sa vidt vides vil et sddant personalegode vaere skattepligtigt. | moderet form
kunne DBC yde et tilskud.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Det blev drgftet, om dette var et
privat anliggende. | fald der skal arbejdes videre med det, er det
styregruppens indstilling, at det herer ind under overenskomstomradet.

Forslag nr. 7

Kriseberedskab -
Selv om seniorer ogsa rammes af socialbegivenheder og kriser, mener man
ikke, at seniorer er en saerligt udsat gruppe.

Men som et generelt personalegode og som en del af den almindelige
personalepolitik pa DBC foreslas det, at DBC tegner en forsikring med
kriseberedskab for alle ansatte.

Der findes sadanne forsikringsordninger, hvor medarbejdere anonymt kan fa
hjeelp ved kriser f.eks. skilsmisse, dadsfald, samarbejdsproblemer, stof- og
alkoholmisbrug m.v.

Det foreslas, at SU indhenter tilbud pa en sadan forsikring og arbejder videre
med forslaget.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Ingen
Forslag nr. 8

Uddannelse af ledere til 22ldre medarbejdere

Ud fra en antagelse om, at ledelsesopgaven kan vaere anderledes i forhold til
seniorer foreslas det, at emnet tages op i lederudviklingsprojektet. KL-
konsulenterne bidrager gerne med relevant litteratur og forslag til
oplaegsholder.

Forslaget kan ivaerkseettes, nar det passer.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Forslaget skal forstds som en
kvalificering af chefgruppen til at kunne udfgre hensigtsmaessig
personaleledelse af seldre medarbejdere.

Forslag nr. 9

Seniorklub pa DBC



Det antages, at flere af seniorerne: med tiden far en Igsere tilknytning til DBC,
bl.a. i form af anseettelse som konsulenter eller vikarer. Samtidigt er der givet
udtryk for, at seniorerne gnsker at bevare deres faglige (og sociale)
tilknytning til arbejdsstedet og kollegaerne - ogsa efter at de har forladt DBC.
Pa denne baggrund fremkom ideen om at oprette en seniorklub.

Der blev desuden givet udtryk for, at der vil veere et anske om fortsat at
kunne opretholde de faglige interesser og samtidigt fastholde kontakten til
kollegaer, som man har haft et godt arbejdsfaellesskab med.

Det blev pointeret, at en seniorklub startes og drives af seniorerne selv -
gerne under Personaleforeningens "vinger". Klubben vil saledes eksistere sa
laenge, seniorerne og de tidligere DBC-ansatte finder det relevant.

Hvad beskaeftiger en seniorklub sig med?

e det kan dreje sig om arrangementer af helt uforpligtende, social karakter
eller arrangementer i mere faglige sammenhaenge,

o tidligere ansatte inviteres til ga-hjem meader,
tidligere ansatte inviteres med til udflugter, fester,

¢ personalebladet sendes ogsa til tidligere ansatte.

Andet
o mulighed for, at seniorerftidligere ansatte kan overtage pc'ere til favorabel

pris, bl.a. begrundet i et enske om at kunne bevare netveerksadgangen til
DBC.

Styregruppens indstilling/lkommentarer: Konsekvenserne af at tidligere
ansatte bevarer netadgangen til CBC skal undersgges naermere.
| vrigt henviser styregruppen dette forslag til personaleforeningen

Forslag nr. 10

Individuel plan for senkarrieren for alle over 50 ar indarbejdes
i manualen for medarbejdersamtalen

Som det allerede fremgar af DBC's personalepolitik, pkt. 4.1, afholdes der
medarbejdersamtaler med den enkelte chef pa hvert niveau.

Det foreslas, at der tilfgjes et afsnit om, at savel lederen som medarbejderen
skal veere forpligtet til at afholde en samtale om vedkommendes senkarriere
pa DBC, og at samtale senest skal finde sted ved medarbejderens fyldte 58
ar og gerne tidligere. Samtalen skal forega i en konstruktiv dialog, hvor
emner som bl.a. hvilke muligheder der tegner sig for lige netop denne
medarbejders senkarrierer, og hvilke ansker den pagasldende har til sin
arbejdssituation, herunder hvordan videnoverdragelsen skal finde sted ved
fratraeden.



Foreslaget skal iveerksaettes med Jdet samme. Ordningen bar evalueres efter
en periode pa 2-3 ar.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Forslaget bar indarbejdes i et nyt
koncept for medarbejdersamtaler.

| personalepolitikken 5.1 — er det nzevnt at medarbejder/leder kun skal drgfte
arbejdsvilkarerne for seniormedarbejderen

Forslag nr. 11

-
Opgavebors for seniorer

Det ma formodes, at der rundt omkring i sektionerne ligger opgaver, der ikke
er sa patraengende eller prioriteret sa haijt, at de udskydes.

Scenariet kunne veere, at afdelings- og sektionsledere (men hvorfor ikke
ogsa ikke-ledende medarbejdere, der i overensstemmelse med deres
naermeste leder, ser en opgavepukkel vokse sig for stor) kort skulle beskrive
en sadan opgave og lasgge den i en for DBC'ere tilgeengelig database.

Seniorer kunne ud fra listen byde pa en opgave, de falte sig i stand til mere
eller mindre med det samme at tage sig af og fa fra handen.

Det kunne muligvis implicere, at vedkommende matte uddanne sig
selvstaendigt, eller ved hjaelp af et kort kursus, hvis opgaven fx kreevede, at et
specielt program var ngdvendigt for at lgse opgaven.

Det er taenkt som en aflastningsinitention og lettelse for lederne. Og en
mulighed for seniorer m.m. som niaevnt nedenfor, der ville blive beriget med
afvekslende opgaver.

En af fordelen ville vaere, at der ville vaere en rimelig tidsfrist for at fa
opgaven lgst. Nogle af opgaverne kunne taenkes lgst hjiemme.

Denne opgavebgrs kunne teenkes at vaere tilgaengelig for personer, der har
vaeret ansat pa DBC eller har en Igsere tilknytning, fx som konsulent pa et
andet omrade, eller via en nyetableret ordning for ikke-leengere-ansatte som
jeevnligt var i kontakt med DBC via Nettet (draftet under
afvikling/videnoverdragelsespunkiet).

| yderste konsekvens kunne mar teenke sig almindeligt ansatte seniorer
lgbende kunne byde pa denne bars, og leve af den uden at veere tilknyttet en
bestemt afdeling/sektion.

Hvis barrierer hos lederne kan overvindes (og de i gvrigt tror pa, der findes
medarbejdere, der er i stand til at lzse de opgaver, der bliver lagt pa bgrsen),
og der bliver kart et pilotprojekt pa denne idé, bar den afpraves i ikke under
3/4 ar, helst et helt.



Den ville rykke ved nogle fastgrozde forestillinger om faste tilhgrssteder.

Succeskriterier
 atde opgaver, der bliver lagt pa barsen, bliver taget og last til den
fastsatte tid,

» at kunne hjselpe med at nedbringe belastede medarbejderes
overarbejdstimer, og
* at fastholde velfungerende medarbejdere.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Ingen



Forslag nr. 12

Forseg med kompetenceudvikling af seniorerne pa DBC

Formal

e at undersgge om der er behov for saerlige paedagogiske metoder og
andre vilkar til omstilling, uddarinelse og kompetenceudvikling af
seniorarbejdskraft,

 at pabegynde/videreudvikle en seniorpaedagogik specielt rettet mod
DBC's virksomhedsomrade: IT-baseret videnintensiv intellektuel
produktion pa markedsvilkar, a

 at justere savel den interne kursusvirksomhed og gvrige laeringsmetoder,
som de eksterne kurser, DBC udbyder i overensstemmelse med
forsggets resultater og erfaringer.

Metode

Ud fra eksisterende viden om aldring og &ldres (eventuelle) eendrede
indlaeringsmenster beskrives nogle peedagogiske mal og metoder, som
efterfolgende afpreves konkret i forhold til en gruppe af seniorer og en
kontrolgruppe med jeevn aldersfordeling.

Forsggets udvikles, gennemfares og evalueres i teet samarbejde med DBC's
uddannelsesafdeling.

Til forspget knyttes seerlige ekstern sagkundskab inden for
voksenpaadagogik, gerontologi og seniorpolitik. Endvidere kan et samarbejde
med Biblioteksstaben, Laererhgjstaben og/eller Finansradet overvejes.

Tidshorisont

Planleegning og udvikling: 3 kvartal 1999
Forsa@g: 4. kvartal 1999 og 1. kvartal 2000.
Evaluering: 2. kvartal 2000.

Styregruppens indstilling/kommentarer: BDU er positivt indstillede med
henblik pa at et sadant projekt forankres hos dem. Malgruppen kan veere
savel intern som ekstern. Der er aftalt et mgde om emnet i uge 51.

Forslag nr. 13

Mentorfunktion pa DBC

| forbindelse med at nyansatte skal seettes ind i arbejdet og livet pa DBC
foreslas det, at en blandt seniorerne bliver pageeldendes mentor i en periode
pa mindst 6 maneder.

Ved fratraeden skal seniorerne vasre forpligtet til over en lsengere periode op
til fratreedelsestidspunktet at foretage en vidensoverdragelse til de kolleger,



der skal overtage pageeldendes arbejdsopgaver. Herved vil alle eksisterende
opgaver kunne viderefgres bl.a. alle "fiduserne" og kontakterne.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Meldingen fra medarbejderne gar pa:
sadan fungerer det allerede — megen oplaering af nyansatte finder sted via
‘'mesterlzere’.

Forslag nr. 14

Det er af stor betydning for en arbejdsplads som DBC, at kunné fastholde
den kvalificerede arbejdskraft lige som det er vigtigt, at der er mulighed for at
indga fratraedelsesordninger i de situationer, hvor der er et gnske om at
aftale en frivillig afgang fra arbejds-pladsen, hvad enten det sker i forbindelse
med reduktion af stillinger, i forbindelse med et gnske om at kunne beszette
stillingen med en yngre medarbejder eller af anden arsag. Det afgarende er
ikke, hvorvidt pagaeldende selv opsiger sin stilling eller bliver opsagt, men at
den ansatte er indstillet pa at indga en szerlig aftale om specielle
fratraedelsesvilkar.

Det overlades dog til overenskomstens parter naermere at fastsaette de
overordnede rammer for en aftales indhold, jf. herved bilag 15.

Styregruppens indstilling/kommentarer:

Der skal arbejdes noget mere med forslaget.

Det er bestemt ogsa i medarbejdernes interesse, at fratraedelser foregar pa
en 'paen’ made



