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Kommunernes Landsforenings opleeg til mgde 29. maj 1998

med DBC.

Kommunernes Landsforenings forslag til seniorpolitisk projekt

pa DBC.

Andringer af projektets fase 2 og 3.

Budget for det seniorpolitiske projekt.

Arbejdsmarkedsstyrelsens tilsagn om gkonomisk statte.

Temperaturmaling oktober 1998 - spgrgeskema til alle medar-

bejderne pa DBC.

Opgarelse af temperaturmalinger, samt kommentarer.

Navneliste med eksempler pa seniorer med en flot eller en

trist senkarriere.

Artikel fra personalebladet med hovedresultater fra spgrge-

skemaundersggelsen, december 1998.

Sammenskrivning af eksisterende materiale til brug for inter-

view med ngglepersoner, 9. februar 1999.

Rapport fra interview med udvalgte ledere, tillidsrepraesen-

tanter o.a.

a. Spergeskema til nuvaerende og kommende seniorer ansat

pa DBC.

Oversigt over opgjorte besvarelser af spgrgeskemaerne.

lagttagelser ved de opgjorte spargeskemaer.

Fokus pa kompetence og uddannelse. Kvinder/maend.

Aldersfordeling i forhold til tid for afsked. Kvinder/maend.

c. Diagrammer over uddannelsesmaessig baggrund.

Arbejdsmiljg - fysisk og psykisk - emner henvist til behandling i

arbejdsmiljgorganisationen.
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Program for seniorworkshop 18. maj 1999.

Oplaeg om "fleksibilitet og arbejdets organisering".
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Oplaeg om "Abenhad i senkarrieren”.

Program for seniorworkshop 1. juni 1999 om zeldres lzering,

kompetenceudvikling af seniorer mv.

Synopsis af foredrag om "/ldre medarbejderes szerlige kva-

liteter".

a. Kompetenceprofil

b. Kompetenceprofil for fremtidens medarbejdere i de regi-
strerede afdelinger.

c. Kompetenceprofil for fremtidens medarbejdere i IT-
afdelingen.

d. Kompetenceprofil for fremtidens medarbejdere i Salgsaf-
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1. Forord

Hermed fremlaegges en forelgbig status over de aktiviteter, som er gen-
nemfart i Dansk BiblioteksCenier's (DBC) seniorpolitiske projekt i perioden
fra efteraret 1998 til sommeren 1999. Der er foretaget en afdaekning af
medarbejdernes og forskellige ledelsesrepraesentanters forventninger til
DBC's seniorpolitik, og der er fremkommet en raskke emner og temaer,
samt ikke mindst en del konkrete forslag fra potentielle seniorer 0g andre.
Der skal tage stilling til, om der er behov og mulighed for at arbejde videre
med og eventuelt realisere disse, som en integreret del af ledelses- og per-
sonalepolitikken pa DBC.

Projektets styregruppe har udarbejdet nedenstaende kommentarer til denne
status, samt en indstilling vedrgrende det videre arbejde med projektet og
de fremkomne forslag.

2. Styregruppens indstilling

Styregruppens indstillinger vedrarende de konkrete forslag.

Indstillinger og kommentarer er ndarbejdet i afsnit 12. Forslag til seniorpoli-
tiske tiltag pa DBC.

3. Baggrund for og forberadelse af projektet

Aldersfordelingen blandt DBC's nuveerende ansatte i kombination med den
store stabilitet i medarbejdergruppen (hgj anciennitet, beskeden personale-
omseaetning, samt oplevelsen af en stigende gennemsnitsalder) fik samar-
bejdsudvalget til at beslutte, at man havde behov for en revision af afsnittet
DBC's personalepolitik om seniopolitik. Heri hedder det:

"Udover den personalepolitik, der gaelder for alle ansatte, har medarbejdere
over 55 ar mulighed for at f& nedsat arbejdstid og eventuelt delpension. Der
Skal samtidig vaere mulighed for sndrede eller begreensede arbejdsomra-
der.

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

Tryg Forsikring inviterede medarbejderne til et pensionsforberede/sesm@de,
nar medarbejderen fylder 55 ar. Med bistand fra 3. mand, gennemgar Tryg
Forsikring de forhold, man skal veere opmeerksom pa ved overgang til pen-
sionisttilvaerelsen”.

(Kilde DBC's personalepolitik, 24.5.98, bilag nr. 24, side 7 og 8).
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Vedrgrende en uddybning af bajgrunden for projektet henvises i gvrigt til
projektbeskrivelsen, afsnit 2, side 3-6, bilag 2.

DBC's ledelse tog kontakt til Kommunernes Landsforenings Lgnafdeling og
spurgte, om man ville hjzelpe med en revision og konkretisering af seniorpo-
litikken pa DBC.

Kommunernes Landsforenings l.anafdeling havde i forvejen et godt kend-
skab til DBC, da man gennem en arraekke pa konsulentbasis har medvirket
til fornyelse af overenskomster og aftaler for medarbejderne pa DBC.

Den 29. maj 1998 afholdes et mgde mellem repreesentanter for ledelsen pa
DBC og Kommunernes Landsforening ved kontorchef Per Rohde Soelberg
og konsulent Sgren Juel Nielsen (se bilag 1). Pa dette mgde blev der truffet
aftale om, at Kommunernes Landsforening skulle udarbejde et forslag til
projektbeskrivelse, som kunne forelaegges ledelsen og samarbejdsudvalget
pa DBC.

Endvidere var der enighed om, at Kommunernes Landsforening skulle un-
dersgge muligheden for, at fa gkonomisk stette fra Arbejdsmarkedsstyrel-
sens seniorpulje.

Kommunernes Landsforening udarbejdede det snskede projektforslag (bi-
lag 2) og et budget (bilag 3), samt ansagte Arbejdsmarkedsstyrelsen om
stgtte fra seniorpuljen.

Formalet med projektet er:

e At fa gruppen af &eldre medarbejdere til at overveje at udskyde deres til-
bagetraskning fra arbejdsmarkedet og forblive pa DBC ved at afdaskke
deres gnsker til et godt seniorforigb.

« At afdsekke mulighederne for en aendret arbejdstilrettelaeggelse pa DBC,
der bedre udnytter seniorernes saerlige kompetencer.

o At afdaskke arbejdsopgaver og roller, der med fordel kan varetages af
seniorer.

o At afdaskke seniorernes uddannelsesbehov i forhold til de a2ndrede og
nye opgaver samt roller.

e At sikre DBC et velkvalificeret personale, der matcher virksomhedens
mal og behov.

¢ At gennemfgre et harmonisk og kontinuerligt generationsskifte pa DBC.

e At pabegynde innovationen af en model for kompetenceudvikling af se-
niorarbejdskraft pa DBC.

e At formidle erfaringer og resultater fra projektet til biblioteker og andre
arbejdspladser.
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Projektet er inddelt i 7 faser, nemlig

Fase 1: Start af projektet.

Fase 2: Kortlaegning af DBC's behov.

Fase 3: Afdaekning af seniorernes gnsker 0g behov.
Fase 4: L@sningsforslag og prioritering.

Fase 5: Implementering af prioriterede forslag.
Fase 6: Evaluering 03 beskrivelse.

Fase 7: Formidling af erfaring og resultater.

Denne statusrapport betegner afslutningen p4 fase 4.
Projektet sgges efter planen afeluttet j 2. kvartal af ar 2000.
Projektets samlede budget er pa 550.000 kr.

DBC's ledergruppe principgodkendte projektforslaget i lzbet af sommeren
1998. Man gnskede dog en enkelt preecisering i forhold til Kommunernes
Landsforenings oplaeg, nemlig at projektet ogsa skulle forholde sig til afvik-
ling af seldre medarbejdere, som en del af den seniorpolitiske strategi.

Endvidere var det ledergruppens opfattelse, at projektet kun kunne gen-
nemferes i fuldt omfang under forudseetning af, at man fik skonomisk til-
skud fra seniorpuljen. Hvis det ikke lykkedes at f4 tilskud, ville man afvikle
projektet i eget regi og alene koncentrere sig om at implementere en se-
niorstrategi i organisationen - og altsa undlade en mere udadvendt formid-
ling af resultater og erfaringer mv.

Projektforslaget blev med ledergruppens indstilling behandlet og godkendt i
DBC's samarbejdsudvalg den 27. august 1998.

Dermed kunne arbejdet g i gang.

4. Projektets organisation
Organisatorisk gennemfartes projektet i samarbejdsudvalgets regi.

Samarbejdsudvalget har nedsat en styregruppe med repraesentanter fra le-
delsen og medarbejderne (tillidsrepraesentanter) til den overordnede ledelse
af projektet.

Endvidere har DBC knyttet en medarbejder pa 1/4 tid til gennemfgarelse af
projektet, Anders Jacobsen.
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DBC har indgaet aftale med Kornmunernes Landsforenings personalejuridi-
ske kontor om ekstern konsulentbistand. Konsulent Susanne Wolf og kon-
sulent Sgren Juel Nielsen har arbejdet med opgaven, herunder udarbejdet
denne rapport.

Styregruppen har indtil nu afholdt i alt 5 mgder. Den har fulgt de eksterne
konsulenters arbejde teet, har godkendt de enkelte aktiviteter inden de blev
iveerksat og lgbende faet forelagt delresultater, justeringer i projektforigbet
(se bilag 3) mv. Endvidere har styregruppen vaeret med til at udpege delta-
gere i interview og workshops, og de har selv vaeret deltagere i workshop.
Endelig har de enkelte styregruppemediemmer lgbende bidraget med rad
og kritik af processen. Internt pZ2 DBC har styregruppens medlemmer funge-
ret som ambassadarer for projektet i forhold til de gvrige medarbejdere og
ledelsen.

Udover kontakten til styregruppen har de eksterne konsulenter haft et taet
samarbejde med den projektansvarlige medarbejder pa DBC.

5. Metodeovervejelser

Formalet med de nu gennemfgrte faser (fase 1-4) har ifglge projektbeskri-
velsen (bilag 2) veeret

e En kortleegning af virksomhedens behov og de enkelte afdelingers an-
sker, krav og forventninger til seniorerne.

e En afdaekning af seniorernes gnsker og behov i forhold til deres fremti-
dige arbejde pa DBC.

Men udover de beskrevne objektive formal har det vaeret hensigten, at
seette fokus pa den forudsigelige stigende aldring af medarbejdergruppen
og starte en dialog om konsekvenserne for DBC og de enkelte seldre med-
arbejdere. Seniorpolitik handler bl.a. om holdningen hos aeldre medarbejde-
re- og hos kollegaer, ledelsen, samt kunder m.fl.

Mange myter er knyttet til den almindelige opfattelse af aeldre, og en del af
barriererne for at fastholde zeldre leengere pa arbejdsmarkedet hasnger
sammen med disse myter.

Projektets formal har saledes vieret dobbeltsidigt. Dels en meget konkret
afdaekning af DBC's og seniore'nes muligheder, behov og gnsker for frem-
tiden. Og dels en holdningsbeabejdning blandt alle DBC's ansatte og gvri-
ge interessenter.

Hensigten med den konkrete aidaskning af muligheder, behov og ensker
har veeret, at finde lgsninger til 3leede bade for DBC og de eeldre medarbej-
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dere, primeert med henblik pa fastholdelse og fortsat udvikling af seniorar-
bejdskraften. Og hensigten med den holdningsbearbejdende proces har
veeret at overvinde nogle af de barrierer, der er bade blandt aeldre og yngre.

Det har saledes vaeret konsulenternes grundlzeggende antagelse, at man
for at na frem til en offensiv seniorpolitik p4 DBC, s& er man ngdt til bade at
analysere produktionsvilkarene, herunder DBC's fremtidige kompetencebe-
hov, og endre virksomhedskulturen, sa den bliver gearet til, at DBC fortsat
kan fastholde, udvikle og have udbytte af den stigende del af medarbejder-
gruppen, der forudsigeligt nar en alder, hvor et arbejdsliv p& DBC er i alvor-
lig konkurrence med pensionistlivets fristelser.

Konsulenternes baggrund var udover et mangearigt kendskab til arbejds-
vilkér, opgaver og kulturen pa DBC, et solidt indblik i eksisterende forskning
vedrgrende seniorpolitik, gerontologi, seldres tilknytning til og tilbagetrask-
ning fra arbejdsmarkedet mv.

Ud fra den viden - og ud fra en erkendelse af, at seniorproblemet ikke for
ojeblikket er patraengende aktueit pa DBC - valgte vi at foresla et projekt
med et klart forandringsperspektiv og et relativt langt tidsperspektiv. Vi vur-
derede, at der var et godt grundlag for at justere arbejds- og produktionsvil-
kér og aendre holdninger, samt kltur, sa disse forhold i hgjere grad kom-
mer til at matche malsaetningen om fastholdelse og fortsat kompetenceud-
vikling af seniorarbejdskraften, nar seniorproblemet for alvor bliver patrasn-
gende om 5-10 ar.

Derimod undlod vi at opstille hypateser i klassisk unders@gelsesteknisk for-
stand, ligesom vi bevidst fravalgt= at fa ledelsen til at definere sine forvent-
ninger til resultatet, men valgte i stedet at tage afsaet i hele virksomhedens
virkelighed og de eksisterende holdninger pa DBC. Vor metode kaldes af
nogle aktionsforskning. Mindre ambitigst kan man ogsa kalde det, at vi har
startet en proces, som saetter fokus pa et problemfelt, i dette tilfaclde seni-
orpolitik, og som involverer alle de direkte bergrte, bade i afdaekningen og
lzsningerne. Fordelen ved denne metode er, at den bliver ved det jordneere,
og at der etableres en faelles referenceramme, som flytter holdninger, og
som efterfglgende giver starre mulighed for, at Izsningerne kan implemen-
teres og forankres i virkksomhede.

Ulempen ved metoden er, at hve-ken de deltagende medarbejdere, ledel-
sen eller konsulenterne kan vaere sikre pa, hvor man kommer hen. Endvide-
re kan processen skabe forventn nger, som det efterfalgende er vanskeligt
at indfri.

Selvom det har vaeret intentionen, at inddrage hele virkeligheden og alle pa
DBC i processen, sa har der veerat nogle begreensninger.
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Vi har sat de potentielle seniorer i fokus, dvs. medarbejdere over 50 ar (45
ar for de i IT-afdelingen) ud fra formodningen om, at de ville veere mest en-
gagerede i problemerne. Endvidere har vi handplukket og udvalgt de mest
interesserede og aktive, bade blandt seniorgruppen og gvrige medarbejde-
re til interview og deltagelse i workshops. Udvaelgelsen er sket pa anbefa-

ling af styregruppen.

Udvalgsmetoden (den sakaldte snow-ball teknik) indebaerer ud over nogle
indlysende fordele, ogsa en fare for, at vi ikke har faet et fuldt daekkende
billede, fx ved at vi ikke har veeret i neerkontakt med de mere stille eksisten-
ser, som maske folger sig provokeret og trykket af projektets problemstil-
ling, fordi de selv oplever begyndende vanskeligheder i forhold til deres
egen senkarriere.

Et tilsvarende metodeproblem gar sig geeldende i forhold til de ledere og
andre ngglepersoner, som vi sammen med styregruppen har udvalgt til in-
terview og deltagelse i workshops. Vi vurderer dog, at de samlet har givet et
daekkende billede af de forudsigelige problemer og holdninger, men der er
ikke tale om andet end et tilstraebt repraesentativt billede.

Enkelte har fravalgt at medvirke i projektet, enten ved at undlade at besvare
spergeskemaer eller ved at takke nej til indbydelse til interview eller work-
shop. Motiverne for disse personers manglende deltagelse har vi ikke un-
dersggt.

Styregruppens medlemmer har som naevnt spillet en aktiv rolle, bade som
reelt styrende af projektet og som deltagere i de forskellige aktiviteter. Det
rummer en mulighed for, at vi for ensidigt har haft fokus pa senioreliten og
veeret blinde over for vandbaererne.

Men sammenfattende er det dog vores indtryk, at vi er naet ganske peent
rundt, bade i bredden og i dybden. Svarprocenterne pa de 2 spargeskema-
undersggelser har vaeret tilfredsstillende hgje, og der har vaeret stor bredde
imellem faggrupper og afdelinger mv. i deltagerkredsen for de gvrige akti-
viteter. Det er derfor vores konk usion, at der maske nok kan veere enkelte
medarbejdere, seniorer eller ledere, som ikke har villet medvirke, enten fordi
de synes, at projektet er uden betydning for dem eller DBC, eller fordi de
har en personlig blufaerdighed, men hovedindtrykket er, at vi har faet belyst
problemerne pa en fuldt deeskkende made og tillige har faet fejet i naesten
alle kroge for forslag mv.

6. Projektets forlgb

1
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Som et startskud fik samtlige ansatte pa DBC udleveret et spagrgeskema og
en indbydelse til et fyraftensmgde den 11. november 1998 om seniorpolitik.

Spgrgeskemaundersggelsen var en sakaldt temperaturmaling, som gav et
ojebliksbillede af situationen vedrgrende holdninger til seniorpolitik og aeldre
medarbejdere pa DBC. Se naermere bilag 6, 7, 8 og isaer bilag 9, der be-
skriver undersggelsens resultater.

Pé fyraftensmedet preesenterede DBC's administrerende direktar projektet
og redegjorde for samarbejdsudvalgets beslutning om at ivaerksaette det.
DBC's projektmedarbejder gennemgik baggrunden for projektet, herunder
en opggrelse over medarbejdernes aldersfordeling, jf. bilag 23, og planerne
for projektets forlgb. Kommunerres Landsforenings konsulent gennemgik
dernaest nogle hovedkonklusioner fra forskellige undersggelser om seldres
tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet og om seniorpolitik mv.

Og endelig blev resultaterne fra temperaturmalingen frerhlagt, jf. bilag 9.

Géa-hjem-medet var velbesagt og forlgb i en god stemning. lkke mindst
nogle humoristiske forslag fra IT-afdelingen (se bilag 9, side 2) medvirkede
til, at der kom gang i snakken omr seniorprojektet blandt medarbejderne i de
efterfalgende dage.

Samme dag som ga-hjem-mgdet blev afviklet modtog DBC tilsagn om
stette til projektet fra Arbejdsmarkedsstyrelsens seniorpulje, jf. bilag 6.

Alt var saledes pa plads i forhold til projektbeskrivelsen vi havde faet en god
start.

Projektets 2. fase bestod i en kortlaegning af DBC's fremtidige arbejdskraft-
behov, bade antalsmaessigt og i forhold til kvalifikationer mv. En vanskelig
opgave viste det sig.

DBC er en virksomhed, som fungerer pa markedsvilkar. Dermed er medar-
bejderstabens sterrelse afhaengig af vicksomhedens resultater og indtje-
ning.

For gjeblikket har DBC en fgrendz rolle pa sine forretningsomrader, men
markedet er praeget af en stigende konkurrence. Endvidere star der store
forandringer i produktionsmetode- og aendringer i opgaver, samt forret-
ningsomréder, hvorfor det ikke er muligt at sige noget preecist om det frem-
tidige personalebehov, og dermed er det ogsa sveert at pejle sig ind pa
DBC's behov for at fastholde seniorer. Men uanset denne generelle usik-
kerhed i forhold til udviklingen, sa havde alle den implicitte forudsaetning, at
der er behov og mulighed for at fastholde seniorerne.
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Det er séledes vurderingen, at man har brug for seniorernes erfaringer og
andre kompetencer i forhold til den skeerpede konkurrencesituation pa mar-
kedet. Der blev saledes ikke formuleret tanker om at skabe fornyelse ved
en (dramatisk) fornyelse og foryngring af medarbejderstaben. Tvaertimod er
man indstillet pa, at tage afszet i de eksisterende ansatte og satse p& kom-
petenceudvikling, og kun i mindre omfang supplere med nyansasttelser.

Metodemazessigt tog vi afsaet i eksisterende materiale, herunder DBC's mal
0g planer. Dette materiale blev sammenskrevet til et notat (bilag 10) som
dannede baggrund for en raekke interview med ledere, tillidsrepraesentanter
og andre ngglepersoner. Notatet blev udleveret til interviewofrene inden vi
talte med de pagaeldende, og det dannede baggrund for den inter-
viewguide, som strukturerede dialogen.

Resultatet af interviewene fremgr af bilag 11. Her skal blot fremhzeves, at
billedet af DBC's fremtidige kompetencebov kun viste sig uklart, men at alle
neglepersonerne tror, at man blandt DBC's medarbejder, herunder ogsa i
seniorgruppen, har et stort lzerings- og udviklingspotentiale.

Neeste fase bestod i en afdaeknirg af seniorernes gnsker og behov. En lang
raekke forslag, udsagn og pastande var fremkommet dels via temperatur-
malingen (anonymt spgrgeskema indsamlet blandt alle ansatte) dels via
interview og kildestudier og dels fra styregruppen o.a.

Interessen for de konkrete forslag blev afprgvet via en anonym spgrge-
skemaundersggelse blandt DBC's (potentielle) seniorer, ligesom vi bad om
seniorernes stillingtagen til forskellige synspunkter. Der henvises til afsnit 8,
samt bilag 12 og 13.

Besvarelserne var af steerkt svingende indhold, men de fleste saerdeles
grundige og nyttige. Hovedkonklusionerne blev udledt, men megen visdom
findes ubearbejdet i materialet.

Ogsa via seniorspgrgeskemaundersggelsen kom der en del forslag til ele-
menterne og emner i DBC's seniorpolitik.

Styregruppen inddelte projektets resultater og de mange forslag, der var
fremkommet i 5 temaer.

1. Arbejdsmiljo - fysisk og psykisk (bilag 14).

2. Overenskomst-emner og aftalestof (bilag 15).

3. Fleksibilitet og arbejdets organisering (bilag 17).

4. Abenhed om senkarrieren (bilag 19).

5. Aldres leering og kompetenceudvikling (bilag 20).
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Emner og forslag, der vedrgrer arbejdsmiljget blev henvist til videre be-
handling i DBC's arbejdsmiljgorganisation (Bilag 14).

Emner, som vedrarer Ign- 0g anseettelsesvilkar for de ansatte (seniorer)
blev henvist til overenskomstforhandlingerne med de faglige organisationer,
Dog med en enig anbefaling fra styregruppen, hvor bade tillidsrepraesen-
tanter og ledelsen er med, om, at omradet skal s@ges prioriteret ved den
forestdende overenskomstfornyelse.

De gvrige 3 temaer blev behandlet pé hver sin workshop, jf. afsnit 9, 10 og
11 samt bilag 16-22.

Generelt om workshoppernes forlgb kan det siges, at de var praeget af et
steerkt engagement og stor debatlyst. Endvidere viste det sig, at udbyttet af
de eksterne opleeg var mindre relevant for projektdeltagerne. Man var
kommet laengere med afdaekningen af DBC's og seniorgruppens egne kon-
krete behov og gnsker, og havde: ikke brug for disse mere generelle input.
Hvilket ikke er en kritik af oplaegsholdernes indsats, men alene en beskri-
velse af en af de fejl vi begik ved planleegningen. Deltagerne kunne med
andre ord have brugt tiden bedre til at arbejde lzengere og dybere med vir-
keligheden pa DBC.

7. Afvigelser i projektforighet
For god ordens skyld skal det navnes, at vi har justeret punkterne i den op-
rindelige projektplan, jf. bilag 2, s de 9 og bilag 3.

Justeringerne er sket i samarbejde med styregruppen og ud fra en vurde-
ring af, hvorledes vi bedst naede afdeeknings- og forslagsfasernes mal.

Vi har ikke haft behov for at nedsaette en tvaergéende seniorgruppe, Jf. fase
1.6. Vi har afviklet den under fase 3.3 beskrevne workshop, som workshop-
pen 27. maj 1999 angdende &berhed om senkarrieren, altsa har vi slaet fa-
se 3.2 og fase 3.3 sammen.

Endvidere har vi undladt at gennemfere uddybende interview med seniorer.
Det er vores vurdering, at sadannz interview ville veere overfladige pa grund
af seniorernes meget grundige besvarelser af spgrgeskemaerne. Dog kan
det overvejes, om vi pa et senere tidspunkt skal tage kontakt til de fra seni-
orgruppen, der ikke har besvaret skemaet eller de, som kun har returneret
en lapidarisk besvarelse. Maske kan deres begrundelse og manglende en-
gagement i emnet have en vis generel interesse for projektet.

Endelig vil det vaere muligt, at finde seniorer til uddybende interview efter-
felgende om et eller flere emner, hvis behovet opstar. (Skemaerne er ano-
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nyme for styregruppen og andre end konsulenterne. Men de opbevares til
projektet afsluttes).

8. Spergeskemaundersggelse blandt seniorerne
Resultater af spergeskemaundersggelsen

Ifelge projektbeskrivelsen af 31. august 1998, pkt. 8, fase 2.3 skulle der
gennemfares en spgrgeundersggelse, blandt medarbejderne der er over 50
ar. For IT-afdelingens vedkommende valgte styregruppen en aldersgraense
over 45 ar.

Til brug for undersggelsen blev der udarbejdet et spargeskema. Spargs-
malene i skemaet er fremkommet som et produkt af den tidlige arbejdspro-
ces pa DBC om emnet. | den tidlige afdaekningsfase blev der nemlig foreta-
get en temperaturmaling af samtlige ansatte p4 DBC om emnet, og der blev
ligeledes lavet nogle uddybende interview af naglepersoner. | den forbin-
delse fremkom der en raskke bidrag til sdvel metode for spargeundersggel-
sen som til konkrete spgrgsmal, der kunne anvendes ved en sp@rgeunder-
segelse. Efterfalgende supplerede styregruppen pa DBC ligeledes med for-
slag til spgrgsmal til undersggelsen.

Det var baggrunden for udarbejdelsen af de spargsmal, der ligger til grund
for undersggelsen.

Den 25. marts 1999 blev der sendt 54 spargeskemaer ud til medarbejderne
pa DBC, der faldt ind under den -idligere anfert aldersgruppe. Efter udlgbet
af svarfristen havde 43 medarbejdere besvaret henvendelsen, 7 skemaer
var returneret ubesvaret og 5 blev ikke returneret.

De 43 besvarede spgrgeskemaer er fundamentet for undersggelsen, og
derved de konklusioner konsulerterne har draget heraf i det folgende:

Spergeundersagelsen skulle bl.a. veere med til at afdaskke hvilke gnsker
denne gruppe medarbejdere har til deres fremtidige arbejdsplads pa Dansk
BiblioteksCenter.

Over 2/3 delen af de adspurgte Far arbejdet pd Dansk BiblioteksCenter
(BC/FEK) i 20 ar eller derover, hvilket ma vaere udtryk for, at DBC generelt
er en god arbejdsplads, hvor man ikke har oplevet stor udskiftning. DBC har
haft forholdsvis let ved at fastholde de adspurgte medarbejdere. Medarbej-
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dergruppen ma endvidere veere i besiddelse af betydelig erfaring indenfor
det arbejdsomrade de varetager, ligesom de ma have et sardeles godt
kendskab til DBC som arbejdsplads.

Herudover oplever hovedparten af de adspurgte DBC som en arbejds-
plads, hvor den ansatte har stor indflydelse pa sit arbejde og gode udvik-
lingsmuligheder.

En veesentlig del af de adspurgte har svaret ja til spgrgsmalet om, DBC kan
pavirke deres afgangsalder.

Det tidligere anfarte tyder pa, at DBC ikke har et specifikt problem i forhold
til seniormedarbejderen. Den vasentligeste barrierer, i forbindelse med at
fastholde medarbejderen, er den almindelige lyst til tidligere og tidligere at
ga pa efterlen/pension, selvom efterlensreglerne fornylig er aendret. Det er
derfor sandsynligt, at med de rette seniorpolitiske tiltag pd DBC, kan man
derved @ge muligheden for at fastholde seniormedarbejderen. P& nuvae-
rende tidspunkt er der ikke noget: akut seniorproblem, det bliver fgrst aktuelt
om 5-10 ar jf. aldersfordelingen pa DBC, (bilag nr. 23).

For sa vidt angar afgangsmensteret pa DBC giver undersggelsen ikke no-
get entydigt billede heraf. Hovedparten af de adspurgte, uden skelen til om
det er kvinder eller maend, har til hensigt at forblive p& DBC, indtil de forla-
der arbejdsmarkedet, ligesom de heller ikke har taget endelig beslutning
om, hvornar de vil forlade DBC. Der er dog en overveegt at kvinder i alders-
gruppen 50-59 arige, der allerede har besluttet at forlade arbejdsmarkedet
som 60-62 érig, hvorimod det er ot f4 tal af de adspurgte maend i samme
aldersgruppe, der har angivet, hvornar de forventer at forlade arbejdsmar-
kedet og derved DBC.

Det fremgar endvidere af undersgigelsen, at der er bred enighed blandt de
adspurgte om hvilke tiltag, der kunne forleenge deres ansaettelse pa DBC,
herunder kan nasvnes:

¢ nsket om mindre arbejdspres

Ret til trinvis nedtrapning

Deltid

Fleksibel arbejdstid

Overgang fra generalist til specialist

Ifelge de mulige tiltag der kan fastholde seniormedarbejderen, som er angi-
vet i spgrgeskemaet, har der szerligt veeret interesse for felgende:

» muligheden for gget adgang deltidsbeskeeftigelse

* muligheden for gget adgang til hjemmearbejde

o retten til nedsat tid med fuld pensionsopsparing

* muligheden for laengere ferie til seniorer
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* oprettelse af fratreedelsesordninger
» muligheden for Igsere tilknytning til DBC
» oprettelse af seniorjob, hvor man primaert udnytter seniorernes erfaring

Halvdelen af de adspurgte er enige i, at der ingen forskel er mellem senio-
rer og yngre medarbejdere, hvilket umiddelbart m4 tages til indteegt for, at
der ikke finder nogen diskrimination sted p& DBC af aldre medarbejdere.

Lidt under halvdelen af de adspurgte mener, at seniorer er mere stabile og
har mindre sygefraveer end yngre.

Generelt kan det udledes af spgrgeundersggelsen, at hovedparten af de

adspurgte mener, at DBC som arbejdsplads er specialiseret og baseret pa
IT-anvendelse. Samtidig er medarbejderne i besiddelse af gode basale fag-
lige feerdigheder og erfaringer, og der sker en kontinuerlig oplaering i jobbet.

Halvdelen af de adspurgte mener, at man blandt de nuvserende medarbej-
dere har et stort leerings- og udviklingspotentiale pa DBC — ogsa i gruppen
af seniorer. Herudover mener lidt under halvdelen, at kompetenceudvikling
ikke er et saerligt problem i forhold til seniorer. Ligesom over halvdelen af de
adspurte mener, at seniorgruppen pa DBC har et godt indleerings- og udvik-
lingspotentiale, og man oplever ingen generelle motivationsproblemer. Og
alligevel er der nogle af de adspurte, der foreslar som led i DBC's seniorpo-
litik, at der skal vaere adgang til efteruddannelse p& senior vilkar. Det man
ma kunne udlede heraf er, at der er nogle medarbejdere fra denne gruppe,
der mener, at seniorer skal have efteruddannelse, der opfylder lige netop
deres behov for indlzering.

Endvidere fremgar det af undersggelsen, at halvdelen mener, der er behov
for forskellige muligheder for IT-uddannelse.

Lidt under halvdelen af de adspurgte er enten enig i eller delvis enige i pa-
standen om, at produktionsplaner, deadlines og kundekontakt opleves som
stressfaktorer. Arbejdspresset er tidligere anfart af de adspurgte, som et
moment man gnsker bliver lettet for seniorers vedkommende. Dette bar nok
undersgges naermere.

Lidt over 2/3-delen af de adspurgte mener, at fremtidens medarbejder skal
kunne arbejde pa tvaers og samtidig have et speciale.

Som afsluttende bemaerkning kan anfares, at en formuleret seniorpolitik pa
nuvaerende tidspunkt kan vaere med til at sendre medarbejderens og kolle-
gers holdninger og adfzerd i forhold til de tiltag, der eventuelt kan blive re-
sultatet af denne arbejdsproces om mulighed for fastholdelse af seniorer pa
DBC.
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9. Workshop om fleksibilitet og arbejdets organisering
Workshoppen fandt sted den 1§. maj 1999 pa Sophienberg Slot i Rungsted.

Deltagerne var dels seniorer udvalgt af styregruppen og konsulenterne, dels
medlemmer af styregruppen og dels KL-konsulenterne samt projektlederen.
Savel repraesentanter for ledergruppen, seniorer og andre medarbejdere
deltog saledes.

Forud for workshoppen var udsendt et program jf. bilag nr. 16.
Programmet blev fulgt.

Anders Jacobsen gav en status for projektet. Kim Pedersen fra IMC Busi-
ness Consulting gav en generel orientering om baggrunden for den ggede
interesse for seniorpolitik, Arbejdsministeriets seniorpulie og nogle gene-
relle rad til, hvordan man pa virksomhedslederniveay kan arbejde med se-
niorpolitik. Han havde ogsa en raekke eksempler og erfaringer fra andre
virksomheder og undersagelser, som blev belyst og diskuteret i forhold til
erfaringerne og situationen pa DBC.

Derneest orienterede Sgren Juel om resultaterne fra interviewrunden med
naglepersoner og seniorspgrgeskemaundersggelsen.

Resten af dagen blev brugt til at belyse muligheder og barrierer for en reek-
ke konkrete forslag og udsagn jf. bilag 17. Arbejdet foregik ved en veksel-
virkning mellem plenum 0g gruppediskussion.

Et gennemgéende tema var, at arbejdspresset opleves som vasrende stort
af alle, og at de hyppige deadlines, samt det seesonbestemte men nogen-
lunde regeimaessige overarbejde, er stressfaktorer. Hvorvidt disse forhold
forekommer seniorerne saerligt belastende blev vurderet forskelligt, men det
ma antages, at det spiller en rolle, nar en senior overvejer sin fremtidige til-
knytning til DBC.

Mulighed for en gget adgang til deltid blev vurderet som attraktiv, og et
element som bgr indarbejdes i DBC’s seniorpolitik.

Konkret foreslas det, at der i personalepolitikken indarbejdes en bestem-
melse om nedsat tid for seniorer svarende til bestemmelserne om medar-
bejdere med mindre bgrn og medarbejdere i hvis naere familie, der ger sig
et seerligt plejebehov gaeldende. Se i gvrigt forslag nr. 1.
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Men mulighederne for at et veesentligt sterre antal medarbejdere gar pa
deltid vurderes forskelligt og rejser en raekke problemer.

| visse afdelinger og funktioner vil deltid veere uhensigtsmaessigt og naesten
umuligt. I andre vil det inden for nogle graenser kunne lade sig gere. Men
det kreever velvilje og fleksibilitet bade hos ledelsen, seniorerne og de gvri-
ge medarbejdere.

For gjeblikket er normen 37 timer ugentlig med mulighed for periodevis
overarbejde, altsa en fuldtidsstilling. Bl.a. ud fra et seniorpolitisk perspektiv
vurderes det som hensigtsmaessigt, at starte en mere fleksibel arbejdstids-
norm, hvor alle ikke altid er pa aroejde. Forsggene med hjemmearbejds-
pladser undersgtter en sddan normaendring, og de affadte problemer med
fx koordinering, faglig sparring, kundekontakt og medeafholdelse er identi-
ske.

Det blev vurderet som uhensigtsinaessigt, at opstille faste modeller for deltid
fx at 3 personer deler 2 fuldtidsjoh. Der er individuelle behov fra afdeling til
afdeling, og seniorernes ensker er forskellige. Derfor vil man anbefale indi-
viduelle Igsninger. Konkret foresls det, at der udarbejdes en rammeaftale
om seniorers adgang til deltidsbeskeeftigelse svarende til rammeaftalen om
hjemmearbejdspladser. Se forslag nr. 2.

Endvidere foreslas det, at man i de kommende ar undersgger de konkrete
gnsker om deltid blandt seniorerre, og at muligheder samt barrierer analy-
seres konkret ud fra en positiv grundindstilling. Se forslag nr. 3.

Der var enighed om, at anbefale =n udvidet adgang til orlov uden Ign for
seniorer. Se forslag nr. 4.

Det blev vurderet, at det eksisterende flekstidssystem fungerer tilfredsstil-
lende ogsa i relation til seniorernes gnsker.

De gvrige forslag bl.a. om at give seniorer et saerligt arbejdsindhold og frita-
ge dem for stressfaktorer blev vurderet som muligheder, der kan overvejes
konkret i forhold til den enkelte seniors @nsker og seerlige behov bl.a. i for-
bindelse med medarbejdersamtalerne.

En del af de konkrete forslag og problemer med fleksibilitet, arbejdets orga-
nisering og udfgrelse har en generel karakter og vedrgrer alle aldersgrup-
per pa DBC. Lasningerne ligger saledes ikke i en speciel seniorpolitik, men
inden for den almindelige ledelses- og personalepoltik. Det vurderes dog, at
der ad are i fastholdelsesgjemed, kan blive behov for en seerlig opmaerk-
somhed i forhold til den voksende seniorgruppe. Mest pa det holdnings-
maessige plan: Klare signaler om, at DBC gerne vil fastholde seniorerne,
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men ogsa klare meldinger om farventninger til og muligheder for seniorerne.
Og pé det konkrete plan, at ledelsen gar positivt ind i dialogen med senio-
rer, som har seerlige behov elle- gnsker, med henblik pa at finde individuelle
lzsninger, som tilfredsstiller becge parter.

10. Workshop om abenhed om senkarrieren
Workshoppen fandt sted torsdag den 27. maj 1999 pa Rolighed i Skods-
borg.

Deltagerne var dels seniorer udvalgt af styregruppen og konsulenterne, dels
medlemmer af styregruppen og dels KL-konsulenterne samt projektlederen.
Ledelsesgruppen var ikke reprassenteret.

Forud for workshoppen var udsendt et program jf. bilag 18.
Programmet blev fuigt.

Anders Jacobsen gav en status for projektet. Susanne Wolf orienterede om
interviewrunden med ngglepersoner 0g seniorspgrgeskemaundersggelsen.

Resten af dagen blev brugt til at belyse muligheder og barrierer for en raek-
ke konkrete forslag, der er fremkommet ved interview 0g spgrgeskemaun-
dersggelserne pa DBC jf. bilag 11 og 12 B.

Arbejdet foregik primaert ved diskussioner i plenum, men enkelte emner
blev yderligere belyst og beskrevet i mindre grupper.

Som pa workshoppen den 18. maj var der to gennemgéende temaer, som
ofte dukkede op i diskussionerne:. Dels problemerne med regelmaessige
deadlines og overarbejde, der giver stress. Og dels uenighed i forskellige
nuancer om, hvorvidt de konkretz forslag i seerlig grad skal malrettes til se-
niorgruppen, eller om forslagene skal sgges realiseret som en del af perso-
nalepolitikken, der omfatter alle pa DBC. Svarene fremgar af de enkelte for-
slag.

Resultatet af workshoppen fremgar af forslag nr. 5-13.
Felgende forslag blev kun i mindre omfang belyst:

Forslag om en saerlig seniortillidsmand/konsulent pa DBC. Man mente, at
problemerne bedst Igses inden for det almindelige TR-system.

Det blev vurderet, at der ikke var grundlag for en videre- og kompetence-
bank med seniorernes kendte og skjulte talenter.
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Forslaget om seniorer i mentorfunktion blev vurderet som uaktuel. Det er i
hgj grad allerede deres funktion i dag. Efterfalgende har styregruppen dog
peget pa vigtigheden af, at mentorfunktionen bliver formaliseret, hvilket er
sket i forslag 14.

Forslagene om at anvende seniorer som trouble-shooters, brandslukkere
og vikarer blev drgftet som arbejdsopgaver, der kan udbydes i opgavebar-
sen jf. forslag nr. 12.

Forslaget om accept af aendret rolle for seniorer blev ikke konkretiseret. Det
drejer sig blandt andet om holdningen til seniorer bade blandt seniormedar-
bejderne, gvrige kolleger og ledelsen. Et illustrativt billede kunne vaere
Bjarne Riis karriereforlgb. Fra arnatar over rollen som hjaelperytter og vand-
baerer til holdkaptajn og vinder. Og videre ned ad bjerget som den erfarne
strateg, der kender ruten og feltet, det taktiske spil og som tackler pressen.
Og som maske har en senkarriere som traener. | cykelsportens verden er
dette karriereforlgb en succes. Hvordan pa DBC?

Som en provokation kan det navnes, at Bjarne Riis’s indtjening har varieret
en del i lgbet af karrierens forskellige roller. Kunne man, og er der behov for
en lignende fleksibilitet for DBC's medarbejdere? Fx at man i en periode
forblev pa holdet (fuld tid), men til mindre belastende opgaver mod en min-
dre indtjening? Vist er det overe1skomststof, men ville det vaere socialt ac-
ceptabelt pd DBC?

11. Workshop om aldres lering, kompetenceudvikling af
seniorer m.v.

Workshoppen fandt sted tirsdag den 1. juni 1999 pa Sophienberg Slot i
Rungsted.

Deltagerne var dels medarbejdere pa DBC (seniorer og andre) udvalgt af
styregruppen og konsulenterne, dels medlemmer af styregruppen og dels
KL-konsulenterne, samt projektiederen. | forhold til de tidligere afholdte
workshops var deltagerkredsen aldersmaessigt mere bredt sammensat og
udvalgt efter interesse for emne-.

Forud for workshoppen var udsendt et program jf. bilag 20.

Programmet blev fulgt.

Anders Jacobsen gav en status for projektet.

21



‘ q’] KOMMUNERNES LANDSFORENING
;‘ Personalejuridisk Kontor

Dansk BiblioteksCenter

Ulla Jensen holdt et foredrag om "Seniormedarbejderens saerlige kvalite-
ter". Se nsermere i bilag 21.

Susanne Wolf orienterede om interviewrunden med naglepersoner og se-
niorspgrgeskemaundersggelser .

Eftermiddagen blev brugt til en cliskussion i plenum, dels af de forskellige
behov for kompetenceudvikling pa DBC og dele af, om der er behov for en
seerlig indsats i forhold til seniorgruppen.

Man vurderede, at behovet for kompetenceudvikling er stort for alle ansatte
pa DBC, bade seniorer og gvrige. Man vurderede ogsé, at man "har godt
fat” i problemerne, og at der allerede gares en malrettet og bevidst indsats
pa omradet.

Den generelle opfattelse blandt workshopdeltagerne var, at der ikke for gje-
blikket opleves seerlige problemer med seniorgruppens motivation og po-
tentiale for kompetenceudvikling.

Man havde vanskeligt ved at identificere de konkrete kompetencer, som
DBC har behov for om 5-10 ar.

Ud fra en antagelse om at behovene vil vaere forskellige i de forskellige
funktioner og afdelinger, inddelte man medarbejderne i tre hovedgrupper:

1. De registrerede m fl., i alt ca. 55, hvoraf ca. 15 p.t. sk@nnes at veere over
50 ar

2. IT-folket m.fl., i alt ca. 50, hvcr ca. 6 p.t. skeannes at vasre over 50 ar

3

. Seelgerfolket m.fl., i alt ca. 52, hvor ca. 14 p.t. skennes at vaere over 50
ar.

Inden for hver gruppe beskrev hver workshopdeltager en kompetenceprofil
pa gruppens fremtidige idealmedarbejder. Det foregik pa et skema, hvor
man skulle beskrive behovene for viden, feerdigheder, holdninger og ad-
feerd.

Resultaterne af deltagernes overvejelser fremgar af bilagene 22 a-c.

Resultatet af gvelsen, der méa tages med forbehold, viste falgende tydelige
tendens:

e Den samlede kompetenceprofil for fremtidens idealmedarbejder er no-
genlunde ens i alle funktioner.

22



=

KOMMUNERNES LANDSFORENING
Personalejuridisk Kontor

Dansk BiblioteksCenter

» Den konkrete viden og de konkrete feerdigheder handler om biblioteks-
faglig viden, IT-kendskab og viden om, samt forstaelse for kundernes
behov.

* Holdning og adfeerd skal vaere forretningsorienteret og ansvarlige samt
samarbejdsorienteret.

Maske kan der drages mere vidtgédende konklusioner ved en dybere analy-
se af gvelsen og den affgdte dekat, men falgende er &benbare:

» Det er vanskeligt at beskrive fremtidens behov for viden og IT-kund-
skaber m.v. Hvis man havde forsggt sig med en tilsvarende gvelse for
5-10 ar siden, ville man have faet et andet billede end det, der er virke-
ligheden pa DBC i dag.

» Medarbejder- og kompetenceudvikling handler bdde om ny viden, ind-
sigt i markedet, IT m.v. og om holdninger til arbejdet og forstaelse for, at
DBC agerer pa markedsvilkar.

» Medarbejderne har en stor loyalitet over for deres arbejde og for DBC's
veerdigrundlag. Man er glad for og udfordres af at arbejde pa DBC, men
det kraever sin kvinde.

Efter at have forsggt at indkredse: og identificere fremtidens behov for kon-
petencer og mulighederne for at udvikle dem, drgftede man, om der er be-
hov for en saerlig indsats over for seniorerne.

Der var forskellige opfattelser af spargsmalet.

Repraesentanten fra kursusafdelingen mente, at det var en myte, nar nogle
heevder, at zldre ikke kan laere nyt ved klasseundervisning.

Den vigtigste forudsaetning for indlsering er motivation hos kursisterne. End-
videre m& man tage udgangspunkt i kursisternes behov og produktet. Det
ger kursusafdelingen allerede i dag bade ved de eksterne kurser som ud-
bydes og ved intern undervisning.

Hvis man i gvrigt tilrettelaegger undervisningen efter almindelige voksenpas-
dagogiske principper, har seniorer ingen saerlige problemer med leering.
Disse principper er bl.a.

Inddragelse af kursisternes egen erfaring
Medindflydelse pa undervisningen
Ligevaerdighed mellem laerer og kursist
Handlingsorienteret — det skal kunne bruges

Kursusafdelingens opfattelse blev imgdegaet af en af workshoppens seni-
ordeltagere. Han oplevede, at zldre med alderen blev langsommere til
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indleering af IT og andre feerdigheder, bl.a. pa grund af en reduceret kort-
tidshukommelse.

Konsulenterne pegede p4, at flere | seniorspgrgeskemaundersggelsen har
naevnt, at de leerer langsommere end unge. Endvidere er det en erfaring fra
arbejdet med seniorpolitik og seniorers indleering, at de eeldre foretraekker
individuel undervisning og leering fra kollega til kollega fremfor kursusdelta-
gelse.

Endelig tyder nogle forskningsresultater pa, at eeldre laerer langsommere og
pa en anden made end yngre.

Det var ikke muligt, at uddrage entydige konklusioner om zeldres laering.
Kursusafdelingens positive erfaringer med skraeddersyede uddannelsestil-
bud kom til at sta over for subjektive oplevelser, og konsulenternes begrun-
dede formodninger.

Men debatten har givet konsulenterne anledning til at foresla, at man arbej-
der videre og dybere med spgrgsmalet om, der er behov for en seerlig ind-
sats i forhold til seniorernes kompetenceudvikling. Se forslag nr. 14.

12. Forslag til seniorpolitiske tiltag pa DBC

Forslag nr. 1

Adgang til deltid for seniorer svarende til medarbejdere med
mindre bgrn m.fl.

Personalepolitikken suppleres med en bestemmelse om, at seniorer bar
have adgang til nedsat arbejdstid svarende til bestemmelserne om medar-
bejdere med mindre bern m fl. (Personalepolitikken pkt. 4.4).

Konkret indebaerer forslaget, at aldersgraensen i personalepolitikkens pkt.
5.1 om seniorpolitik @ndres fra 55 til 50 Ar.

Malsaetningen er dels at give seniorerne valgmuligheden og dels et signal til
alle om, det acceptable i et aendret karriereforigb med en gradvis nedtrap-
ning.

Forslaget kan iveerksaettes umiddelbart efter den vanlige godkendelsespro-
cedure.

Mulige barrierer kan vaere
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o at det af driftsmaessige grunde kun vanskeligt kan lade sig gare i starre
omfang,

o at andre medarbejdere oplever det som uhensigtsmaessigt og/eller som
farvorisering af seniorerne,

o at seniorerne reelt eller i egen selvopfattelse bliver 2.- klassesmedarbej-
dere, og

e gkonomi. Selv om forslaget er omkostningsneutralt lsnmaessigt, sa ko-
ster det tid administrativt og koordineringsmaessigt at have deltidsan-
satte.

Forslaget skal vurderes i sammenhaeng med forslag nr. 2 og 3.

Styregruppens indstillingKommentarer: Praksis indenfor dette overfor
smabgrnsfamilier har vaeret at gnskerne er blevet imgdekommet.

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 klargare de overordnede rammer for deltidsansatte se-
niorer og dels et ledelses-signal.

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

Mulige barrierer/problemer:

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

e Skaber forventninger

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

Forslaget skal vurderes i sammenhasng med forslag 1 og 3.

Styregruppens indstilling/lkommentarer: Styregruppen ggr opmasrksom pa
at en rammeaftale vil vaere mere: bindende/forpligtende for DBC end en po-
litik.

Forslag nr. 3
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Analyse af muligheder og barrierer ved konkrete ansggnin-
ger fra seniorer om deltid

Malszetningen er at kortiazgge de faktiske muligheder og barrierer for senio-
rers deltidsbeskaeftigelse.

I dag opleves positiv velvilje over for tanken om, at seniorer skal have ad-
gang til deltid. Men der opleves samtidig en del praktiske, drifts- og hold-
ningsmaessige barrierer for, at det kan lade sig gere. | praksis har man en-
kelte positive erfaringer.

Aktuelt er der en stor "teoretisk” interesse over for muligheden blandt senio-
rerne, men vistnok ingen ansggninger. Det m3 ud fra spgrgeskemaunder-
s@gelsen antages, at det er en mulighed, som nogle/flere overvejer.

For at fa nogle konkrete erfaringer foreslas det, at man sastter focus pa de
ansggninger om deltid, der kommer fra seniorer i Izbet af de kommende ar
med henblik pa at analysere og overvinde barriererne.

Det kan gares i SU-regi eller i en arbejdsgruppe under SU, saledes at an-

sggninger sa vidt muligt imgdekcmmes, og at der sker en regelmaessig er-
faringsopsamling f.eks. med den deltidsansatte senior, gvrige kollegaer og
lederen.

Forslaget kan ivaerksaettes umidcelbart, nar det bliver aktuelt.
Omkostningerne vurderes som begraensede.

Forslaget forudsaetter, at den pagseldende senior vil veere "vurderings ob-
jekt” og positiv medvirken fra savzl lederen som kollegaer.

Forslaget skal ses i sammenhaeng med forslag 1 og 2.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Styregruppen opfatter dette punkt
som en opfalgning/evaluering pa de konkrete resultater af forslag 1 og 2.
Forslag nr. 4

Orlov uden lgn.

Der kan enten vaere tale om orlov til rekreative formal, orlov til pleje af alvor-
ligt syge familiemedlemmer eller orlov af kortere varighed til almindelig ple-
je.
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Ifelge bekendtggrelse om orlov til uddannelse, sabbat og barnepasning kan
aftaler om orlov til sabbat ikke Ighe leengere end til 31. marts 1999.

Orlov til pleje af alvorligt syge familiemedlemmer kan bevilges af arbejdsgi-
veren efter ansggning fra den ansatte. Bistandsloven indeholder regler om
godtggrelse/vederlag i forbindelse hermed, men ingen adgang til orlov.

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

Hvordan

Orlov uden lgn:

Periodeleengden ma veere max. 3 maneder i et kalenderar.

Skal afholdes sammenhangende.

Orloven skal varsles min. 6 maneder inden.

Orlov af kortere eller leengere 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 ar)

Barrierer
Vikardaskning umulig pa visse omrader
Misundelse fra andre kolleger

@konomi

Ingen direkte gkonomiske konsekvenser af ordningen.
Dog ressourceforbrug til opleering af vikarer.

Samt en mulig ringere produktivitet i hos vikaren.

Forlgb — tidsplan
Evalueres efter 3 -5 ar

Succeskriterier
At ordningen bliver brugt uden veesentlige omkostninger for DBC og naer-
meste kolleger.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Hvis de 6 maneders varsel overhol-
des kan det opfattes som en rettighed. Derfor skal forsikringsmeessige for-
hold afklares (m. Tryg-forsikring)
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Forslag nr. 5

Information og uvildig radgivning om pensionistekonomi
m.v.
Adskillige seniorer har i spergeskemaundersggelsen 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 pensionistakonomien har en vis
betydning for den enkeltes beslutning om tilbagetraekning, foreslas det en
informations- og radgivningsindsats over for seniorgruppen.

Samspillet mellem reglerne for TRYG-Pension, efterlgn, folkepension, bo-
ligsikring 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 &ret afholder et informationsmeade
for seniorer, samt eventuelt ogsa seniorernes samievere. Informationsmg-
det suppleres med et tilbud om individuel radgivning af den enkelte senior.
Savel informationsmadet som den individuelle radgivning forestas af en
uvildig radgiver, f.eks. en socialradgiver. Forslaget kan ivasrkszettes i efter-
aret 1999.

Det udbydes som et tilbud, der krsever forudgaende tilmelding. Det gen-
nemfgres kun hvis mindst 10 tilmelder sig.

Forslaget evalueres ved at sperge de deltagende seniorer om udbyttet.
Omkostningerne vil vaere konsulenthonorar il radgiveren, da det forudsaet-
tes, at seniorerne anvender deres fritid.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Styregruppen indstiller at man be-

nytter de faglige organisationer til den individuelle radgivning. Et Ga-hjem-
megde af en mere generel karakter kan kombineres med forslag 6.

Forslag nr. 6

Information om aldring
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For at skabe en (yderligere) feelles forstaelse for seniorpolitikken pa DBC
foreslas det, at der afholdes et ga-hjem-mede om aldring, hvad der sker fy-
siologisk og mentalt, samt hvad det betyder for eldres arbejdsevne m.v.
Henning Kirk fra Gerontologisk Institut foreslas som et muligt emne. Forsla-
get kan umiddelbart gennemfgres

Omkostningerne vil veere madetid og konsulenthonorar.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Susanne Wolf (KL) vil undersage
prisen for en ekstern oplaegsholcer om emnet.

Forslag nr. 7

Tilbud om helbredscheck

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

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

Forslaget indebaerer visse etiske problemer. Skal det veere frivilligt, skal det
vaere et tilbud, der gaelder for alle seniorer, skal DBC orienteres om resul-
tatet osv.

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

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

Styregruppens indstilling/kommentarer: Det blev draftet om dette var et pri-
vat anliggende. | fald der skal aroejdes videre med det er det styregruppens
indstilling at det harer ind under overenskomstomradet.

Forslag nr. 8

Kriseberedskab
Selv om seniorer ogsa rammes af socialbegivenheder og kriser, mener man
ikke, at seniorer er en saerligt udsat gruppe.
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Men som et generelt personalegode og som en del af den almindelige per-
sonalepolitik pa DBC foreslas det, at DBC tegner en forsikring med krisebe-
redskab for alle ansatte.

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

Det foreslas, at SU indhenter tiltud pa en sadan forsikring og arbejder vide-
re med forslaget.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Ingen

Forslag nr. 9

Uddannelse af ledere til 2Idre medarbejdere

Ud fra en antageise 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 oplaegs-
holder.

Forslaget kan iveerkseaettes, nar det passer.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Forslaget skal forstds som en kvali-
ficering af chefgruppen til at kunre udfare hensigtsmaessig personaleledel-
se af eeldre medarbejdere.

Forslag nr. 10

Seniorklub pa DBC

Det antages, at flere af seniorerne med tiden far en lzsere tilknytning til
DBC, bl.a. i form af ansaettelse som konsulenter eller vikarer. Samtidigt er
der givet udtryk for, at seniorerne gnsker at bevare deres faglige (og socia-
le) tilknytning til arbejdsstedet og kollegaerne - ogsa efter at de har forladt
DBC. Pa denne baggrund fremkom ideen om at oprette en seniorklub.
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Der blev desuden givet udtryk for, at der vil vaere et gnske 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 leenge, seniorerne og de tidiigere DBC-ansatte finder det relevant.

Hvad beskaftiger en seniorklub sig med?

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

o tidligere ansatte inviteres til ga-hjem mader,

o tidligere ansatte inviteres med til udflugter, fester,

e personalebladet sendes ogsa til tidligere ansatte.

Andet
« mulighed for, at seniorer/tidligere ansatte kan overtage pc'ere til favora-

bel pris, bl.a. begrundet i et gnske om at kunne bevare netvaerksadgan-
gen til DBC.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Konsekvenserne af at tidligere an-
satte bevarer netadgangen til DBC skal undersgges nsermere.

Forslag nr. 11

Individuel plan for senkarrieren for alle over 50 ar indarbej-
des 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 sdvel lederen som medarbejde-
ren skal vaere forpligtet til at afholde en samtale om vedkommendes senkar-
riere 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 gnsker den pageeldende har til sin ar-
bejdssituation, herunder hvordan videnoverdragelsen skal finde sted.

Foreslaget skal ivaerksaettes med det samme. Ordningen bgr evalueres ef-
ter en periode pa 2-3 ar.

Styregruppens indstilling/lkommentarer: Ingen

31



KOMMUNERNES LANDSFORENING
Personalejuridisk Kontor

Dansk BiblioteksCenter

Forslag nr. 12

Opgavebers for seniorer
Det ma formodes, at der rundt omkring i sektionerne ligger opgaver, der ik-
ke er sa patraengende eller prioriteret sa hgit, at de udskydes.

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

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

Det kunne muligvis implicere, at vedkommende matte uddanne sig selv-
steendigt, eller ved hjeelp af et kort kursus, hvis opgaven fx kreevede, at et
specielt program var ngdvendigt for at Izse opgaven.

Det er teenkt som en aflastningsintention og lettelse for lederne. Og en mu-
lighed for seniorer m.m. som naevnt nedenfor, der ville blive beriget med af-
vekslende opgaver.

En af fordelen ville vaere, at der ville vasre en rimelig tidsfrist for at f§ opga-
ven lgst. Nogle af opgaverne kunne tankes lzst hjemme.

Denne opgavebers kunne tsenkes at veere tilgeengelig for personer, der har
veeret ansat pa DBC eller har en Igsere tilknytning, fx som konsulent pa et
andet omrade, eller via en nyetableret ordning for ikke-laengere-ansatte
som jeevnligt var i kontakt med DBC via Nettet (dreftet under afvik-
Iing/videnoverdragelsespunktet).

I yderste konsekvens kunne man teenke sig almindeligt ansatte seniorer Ig-
bende kunne byde pa denne bers, og leve af den uden at vaere tilkknyttet en
bestemt afdeling/sektion.

Hvis barrierer hos lederne kan overvindes (og de i @vrigt tror pa, der findes
medarbejdere, der er i stand til at lgse de opgaver, der bliver lagt pa bgr-

sen), og der bliver kgrt et pilotprojekt pa denne idé, bgr den afprgves i ikke
under 3/4 ar, helst et helt.

Den ville rykke ved nogle fastgroede forestillinger om faste tilhgrssteder.

Succeskriterier
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« at de opgaver, der bliver lagt pa barsen, bliver taget og lgst til den fast-
satte tid,

« at kunne hjzelpe med at nedbringe belastede medarbejderes overar-
bejdstimer, og

o at fastholde velfungerende medarbejdere.

Styregruppens indstilling/kommentarer: Ingen

Forslag nr. 13

Forsog med kompetenceudvikling af seniorerne pa DBC

Formal

« at undersgge om der er behov for szerlige paedagogiske metoder og an-
dre vilkar til omstilling, uddannelse og kompetenceudvikling af seniorar-
bejdskraft,

« at pabegynde/videreudvikle en seniorpaedagogik specielt rettet mod
DBC's virksomhedsomrade: |T-baseret videnintensiv intellektuel produk-
tion pa markedsvilkar,

« atjustere savel den interne kursusvirksomhed og gvrige leeringsmeto-
der, som de eksterne kurser, DBC udbyder i overensstemmelse med
forsggets resultater og erfaringer.

Metode

Ud fra eksisterende viden om aldring og seldres (eventuelle) a2ndrede ind-
laeringsmenster beskrives nogle paedagogiske mal og metoder, som efter-
falgende afpraves konkret i forhold til en gruppe af seniorer og en kontrol-
gruppe med jeevn aldersfordeling.

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

Til forseget knyttes seerlige ekstarn sagkundskab inden for voksenpaadago-
gik, gerontologi og seniorpolitik. Endvidere kan et samarbejde med Biblio-
teksstaben, Leererhgjstaben og/eller Finansradet overvejes.

Tidshorisont

Planleegning og udvikling: 3 kvartal 1999
Forsgg: 4. kvartal 1999 og 1. kvartal 2000.
Evaluering: 2. kvartal 2000.

Styregruppens indstilling/kommantarer: Det foreslas at forseget rettes mod
det eksterne kursusudbud. Der skal laves en naermere projektbeskrivelse.
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Forslag 14

Mentorfunktion pa DBC

| forbindelse med at nyansatte skal saettes ind i arbejdet og livet pd DBC
foreslas det, at en blandt seniorarne bliver pageeldendes mentor i en perio-
de pa mindst 6 maneder.

Ved fratreeden skal seniorerne vaere forpligtet til over en laengere periode
op til fratraedelsestidspunktet at foretage en vidensoverdragelse til de kolle-
ger, der skal overtage pageeldendes arbejdsopgaver. Herved vil alle eksi-
sterende opgaver kunne viderefares bl.a. alle “fiduserne".

Styregruppens indstilling/kommentarer: Ingen

13. Konsulenternes afsluttende kommentarer
"Al seniorpolitik er personalepolitik 0g al personalepolitik er seniorpolitik".

Sadan formulerede vi provokerende vores udgangspunkt til det ferste indle-
dende mede p& DBC den 29. maj 1998.

Projektets hidtidige forlgb har vist, at der er en del sandhed i det slogan.
Men ogsa, at der i forhold til nogle zeldre ansatte er behov for, at der findes
specielle Igsninger, hvor de skal fastholdes som velfungerende og kompe-
tente medarbejdere pa DBC.

#ldre og seniormedarbejdere er ikke ens. Tveertimod er variationen stgrre
end blandt yngre. Livet har varet leengere og formet sig forskelligt for senio-
rerne, bade arbejds- og privatlivet. Disse variationer i livs- og arbejdsforan-
dringer, helbredstilstand, fysisk formaen, kompetencer og indstilling til ar-
bejdet spiller en rolle, nar den =ldre overvejer sin senkarriere. Derfor drejer
seniorpolitik sig om at finde fleksible og individuelle lgsninger for den en-
kelte, hvis malsaetningen er, at fastholde de eldre laengere pa DBC.

Disse Igsninger ma nedvendigvis afvejes i forhold til produktionsvilkarene
og DBC's behov.

DBC er en virksomhed, der fungerer pa markedsvilkar, og der kan forudses
en stigende konkurrence pa DBC's forretningsomrader inden for de naeste
5-10 ar.
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Inden for samme tidshorisont er clet, at seniorproblemet bliver aktuelt blandt
DBC's nuvaerende ansatte.

Projektet har afdaekket en raekke behov, problemer, muligheder og barrierer
i forhold til den udvikling. Den demografiske feelde med en stigende aldring,
at medarbejderstaben i kombination med forudsigelige vanskeligheder i for-
hold til rekruttering og en skeerpet konkurrencesituation understreger beho-
vet for en bevidst og malrettet seniorpolitisk strategi p4 DBC, som en inte-
greret del af DBC's samlede ledelses- og personalepolitik.

| lgbet af projektet har konsulenterne faet et teet kendskab til virksomhed-
skulturen pa DBC, og vi vurderer, at savel ledelsen som medarbejderne er
meget bevidste i forhold til DBC's fremtid, herunder trusler og muligheder.
Vzerdibaseret ledelse er ikke bare noget der praedikes i direktionen. Det er
virkeligheden og praksis i hverdagen for hovedparten af de medarbejdere,
som vi har madt. En imponerende forstielse og loyalitet i forhold til DBC's
mission, et staerkt engagement i arbejdet og trods problemer: fremtidstro og
arbejdsglaede. Derfor vurderer vi ogsa, at DBC som virksomhed er ganske
steerkt rustet i forhold til den seniorpolitiske udfordring, som der er afdaekket
og beskrevet i denne rapport.

Selvom det er fristende, sa vil vi (med enkelte undtagelser) afsta fra at
komme med vores indstilling til de konkrete forslag. Det ville vaere imod
projektets &nd og den grundleeggende metode, da det er de direkte bergrte,
der sammen finder og realiserer lgsningerne.

| stedet vil vi pege pa nogle vaesentlige forhold, som vi mener, har betyd-
ning for fremtiden.

Forudsastningen for at veere medarbejder pa DBC er, at man besidder en
faglig kompetence, og at man far et fagligt engagement. En traditionel ign-
arbejderindstilling og -holdning er ikke tilstraekkelig, hvis man er ansat pa
DBC.

Omvendt sa har den enkelte en paen lgn, gode arbejdsvilkar og meget gode
personlige udviklingsmuligheder og udfordringer. Der er tale om en udvidet
byttehandel, hvor bade DBC og medarbejderne har et teettere forhold, et
stgrre engagement og méske endda mere omsorg end det er vanligt i for-
holdet mellem en arbejdsgiver og de ansatte. Denne esprit dé DBC har vae-
sentlige fordele for begge parter, men ogsa bagsider. Bade DBC og den
enkelte medarbejder stiller starre krav fagligt, socialt og arbejdsmeessigt.
Hvis man fx pa grund af alder ikke fortsat kan leve op til disse krav og nor-
mer risikerer man udstgdning. Her taenkes ikke pa afsked pa grund af
manglende indsats og/eller arbejdsevne. Men pa den sociale udstegdning i
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en elitekultur, det kollegiale og ledelsesmaessige pres i kombination med
egne ambitioner, som man maske ikke leengere kan leve op til.

| denne forbindelse har DBC, som virksomhed og alle ansatte, et socialt
medansvar. | projektet har vi henvist spgrgsmalene om aftreedelsesordnin-
ger og seniorstillinger mv. til overenskomstforhandlingerne med de faglige
organisationer (bilag nr. 15). Vi ginsker der er balance, at disse elementer
harer med i en seniorpolitisk strategi. Men paletten rummer vaesentligt flere
nuancer, bade nar vi taler om en vaerdig afvikling og fastholdelse af seldre
medarbejdere. Nggleordene er dbenhed og fleksibilitet, bAde hos DBC og
blandt seniorerne, samt @vrige medarbejdere.

Det er vores opfattelse, at projektet har medvirket positivt til et gget fokus
pé og &benhed omkring de senicrpolitiske problemer. Helt afggrende er det
imidlertid, at processen viderefgres pa DBC ved at man prioriterer de kon-
krete forslag og arbejder videre med at realisere dem, der er relevante og
mulige. Ellers far man en back-slash-effekt. Det er saledes konsulenternes
anbefaling, at projektet fortszettes, jf. fase 5-7 i projektbeskrivelsen (bilag 2,
side 10-12). | forhold til implementering af enkelte forslag forudsasttes det,
at der er interesserede seniorer. For nasrvaerende kan det vaere et problem
pa grund af den aktuelle alderssammenszetning, alligevel er det vor anbefa-
ling, at man arbejder videre med at beskrive og forberede ogsa de forslag,
der ikke aktuelt er efterspargsel efter. Dels fordi det er projektet mal, at op-
stille en raekke individuelle muligheder, som kan bringes i anvendelse, dels
som signal - de kommende seniorer bgr kende deres muligheder, sa de re-
elt kan planleegge og veelge senkarrierens forlgb, og dels for at smede
mens gryden er i kog, og der er fokus pa seniorpolitikken.

Ligeledes anbefaler vi, at styregruppen og projektmedarbejderen fortsatter
deres arbejde og aktive rolle i resten af projektperioden.

Arbejdsmiljgorganisationen pa DBC har faet henvist en reekke emner til
nzermere behandling vedrarende det fysiske og psykiske arbejdsmilja, spe-
cielt i relation til seniorerne. Vi vil anbefale, at der sker en koordinering
mellem arbejdsmiljgorganisationen og styregruppen i forhold til disse ele-
menter | seniorpolitikken. Spergeskemaundersggelsen samt work-
shopperne har afdaekket, at der er behov, som har stor betydning for seldre
bl.a. skaermgener, stgjfalsomhed og stress.

Elitekulturen og normen om den fleksible idealmedarbejder pa fuld tid, der
bade er specialist og markedsorienteret generalist harmonerer vanskeligt
med @nskerne om deltid, hjemmearbejde, sget adgang til orlov mv. Hvorvidt
det er muligt, at imgdekomme seriorernes gnsker gennem individuelle Igs-
ninger inden for den eksisterende organisation og made, produktionen er til-
rettelagt pa i dag, har vi vanskeligt ved at vurdere. Men vi mere end aner, at
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der er bade praktiske, driftsmaessige og holdningsmaessige barrierer, som
der er grund til at se neermere pa. Omvendt har vi oplevet en reel vilje og
kreativitet, bade hos ledere og medarbejdere til at arbejde med disse barrie-
re. Derfor vurderer vi, at problemerne kan lgses, hvis man bevarer fokus pa
omradet i perioden frem til at behovet for gget fleksibilitet i arbejdstilrette-
laeggelsen stiger markant.

Vi er ligeledes optimistiske i forhold til en holdningsudvikling blandt ledere
og gvrige medarbejdere overfor synet pa og social accept af, at seniorer
kan overga til mindre stressede funktioner. Vi tror, at der kan skabes fagligt
udfordrende seniorstillinger pa DBC, men den starste barriere er seniorer-
nes eget ambitionsniveau. Her er en ledelsesmaessig udfordring.

Specielt hvis DBC vaelger eller fg'er sig nadsaget til, at kombinere overgang
til en seniorstilling med en reduceret aflanning. Selv om arbejdets indhold
og den sociale kontakt har stor betydning for medarbejderne, og maske
isaer de seldre, sa er gkonomien ogsa af betydning og under alle omsteen-
digheder, et protentielt konfliktemne. Igen handier det om abenhed, fleksibi-
litet hos parterne og maske ogsa en holdningsaendring.

Et af afdaekningsfasens mal var et beskrive, hvilke kompetencer DBC har
brug for hos fremtidens medarbejdere. Det viste sig vanskeligere end forud-
sat, bade for os som konsulenter, og for savel ledere som medarbejdere.
Men et er sikkert, DBC er midt i en udvikling, der forudsaetter at medarbej-
derne samlet set er i front bade med den nyeste faglige viden, markedsori-
entering, teknologi og service. DBS's produktion er beskrevet som en vi-
denbaseret intellektuel produktion af informationssystemer om information
mv. under anvendelse af avanceret IT. En abstrakt beskrivelse, som vi fik
konkretiseret pa workshoppen den 1. juni 1999 (se afsnit 11 og bilag 20).

Hovedkonklusionerne er, at man ikke for gjeblikket kan beskrive DBC's
fremtidige kompetencebehov pra:cist, men at der ogsa i fremtiden er et
endog meget stort behov for kompetenceudveksling blandt alle medarbej-
dere. Kompetence forstaet som summen af ny viden, nye feerdigheder og
erfaringer.

| forhold til det stigende antal seriorer blandt medarbejderne pa DBC, kan
den udfordring anskues bade som trussel og én styrke. Ud fra et traditionelt
syn pa udvikling, sd kommer ny viden, fornyelse og ballade fra unge nyud-
dannede og nyansatte, mens seniorerne repreesenterer stabilitet og erfa-
ring. Men pa DBC vurderes situationen anderledes. Nyuddannede skal
oplaeres i de specialiserede job. Og "fornyelsen skaber vi sammen" som det
hedder i DBC's vision.
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P& DBC oplever man ikke forskelle mellem yngre og eeldre i forhold til faglig
udvikling, vilje til og mulighed for at lzere nyt, engagement mv. Tvaertimod
vurderer man, at der er et vaesentligt udviklingspotentiale i gruppen af se-
niorer.

Overfor dette positive seniorsyn star konsulenternes opfattelse af, at der er
gode grunde til at arbejde videre med spargsmalet om, der er szerlige for-
hold, som man skal tage hensyn til, nar man vil kompetenceudvikle senio-
rer. Forskning tyder p3, at eeldre laerer nyt pa en anden made end yngre.
Det handler bade om ydre rammer, motivation og den anvendte psedagogik.
Flere seniorer har i spgrgeskemaundersggelsen peget pa, at de oplever
problemer i forhold til at lzere nyt, herunder nye IT-systemer, og den kon-
stante omstilling og udvikling der foregar p& DBC. | modseaetning til disse
anonyme tilkendegivelser fra medlemmer af seniorgruppen er det opfattel-
sen blandt flertallet af projektets mere aktive deltagere, herunder ledere og
repraesentanter fra DBC's uddannelsesafdeling, at der nok er forskelle
blandt medarbejdernes evner og motivation for kompetenceudvikling, men
at disse forskelle er aldersuafhaengige.

Alligevel har vi valgt at formulere et forslag om kompetenceudvikling af se-
niorer pa DBC (forslag 13), som en del af det seniorpolitiske projekt. Dels
fordi emnet om esldres leering faglige udvikling - os bekendt ikke tidligere er
undersegt/beskrevet naermere. Og dels fordi vi tror, at erfaringerne fra et
forsgg med udvikling af en seniorpaedagogik kan anvendes bl.a. af DBC's
kursusafdeling til produktudvikling i forhold til kurser for biblioteksansatte,
hvor gennemsnitsalderen endnu mere markant end pa DBC vil stige i de
kommende ar, og hvor behovet for udvikling og uddannelse af senior-
medarbejdere ligeledes er stigende.

Afslutningsvis en tak til alle, som har medvirket i projektet - og det ment
som andet end konsulenternes rituelle pligttak. For os har det vaeret en
spaende opgave, som ud over projektets resultater, har givet os indblik i
DBC's univers, og hvordan moderne ledelsesprincipper kan anvendes, s&
de forandrer og far mening i forhold til medarbejdernes arbejde. Det senior-
politiske projekt er en del af denne ledelsesstrategi.

Ved siden af, at det har vaeret interessant at arbejde med projektet, s& har
det ogsa vaeret skaegt. Vi er blevet madt med en positiv samarbejdsvilje fra
alle, og selv om der har veeret uenighed undervejs, sa har grundtonen vae-
ret kritisk konstruktiv - og sa er der blevet grinet sammen en del undervejs.

Vi har afdaekket og faet en indsigt og en viden, som vi her har forsggt at vi-
deregive. Endvidere vil vi vaere i stand til at grave dybere i de mange data,
hvis det gnskes.
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