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Formal

e At belyse virksomheders overvejelser og
ageren i relation til fastholdelse af seniorer

» Stay- og push faktorer set fra ledere, tillidsvalgte
og medarbejderes synsvinkler

» Dilemmaer i virksomhedernes senior-politikker



Virksomhederne
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Respondenter

Antal interviewede

Antal case- Antal Antal Antal
virksomheder |  ledere/HR- | tillidsvalgte | medarbejdere
reprsentanter
Produktion 3 6 g 9
Symboler 3 9 6 b
Arbejde med mennesker 3 6 6 7




Stay-beslutninger

(TR og AMR)



Push-beslutninger




Centrale elementer i
seniorordningerne
e Tilbud om samtale om medarbejderens
fremtidsperspektiv i virksomheden
e Tilbud om tilpasning af arbejdsopgaver

* Tilbud om tilpasning af arbejdstiden
— 80-80-100/ 90-90-100 ordning
— Fritvalgsordninglli produktion
— Dele-vagter
— Time-aflgnning



Begransninger i seniorordninger

» lkke alle virksomheder har mulighed, kapacitet
og/eller interesse

» Medarbejdere kender ikke altid til ordningerne

» Intentioner og praksis haenger ikke altid sammen
»Behov for gget kendskab og information
»Skal holdes i live, evalueres og revideres

» Intentioner og praksis skal haenge sammen pa alle
niveauer



Dilemmaer i seniorpolitikker
?l for virksomhederne




Skal det vaere en seniorpolitik eller en
livsfasepolitik?

* [BeniorBbetegnelsen nedsaettende?
e Livsfasepolitik, integration i personalepolitik?

 Uvedkommende seniorfokus eller velkommen
opmarksomhed pa behov? Brancheforskelle?

BDet gode ved seniorordningen er, at
man anerkender, at folk kan veere sd
slidte, at man har brug for en
seniorordning. Men man anerkender
0gsa her, at man kan bruge seniorernes
kompetencer til at videregive viden og
arbejdsopgaver til de yngre
medarbejderf

Aeg har ikke meldt mig ind i
den der seniorklub. Jeg har ikke
lyst til at blive identificeret med
en, der er pensionistp!

Medarbejder Medarbejder,
produktion symboler



Skal senior-samtalen vaere
formaliseret?

 Ved bestemt alder: rettighed og aflastning
* Integreret i MUS: ikke passende emne for alle

 Den abne dgr: at vise sin sarbarhed kreever hgj grad
af tillid

At spgrge ind til fremtiden er
et meningsfuldt element, ndr
det drejer sig om alder og
pension, men ikke i forhold

til medarbejdere, der er
utilfredse og vil sgge ud.

Folk kan fale sig ramt, nar
de bliver spurgt om, hvor
laenge de har teenkt sig at
blive pa arbejdspladsen og
fale det som om, de bliver
bedt om at stoppe.

Mellemleder
Tillidsvalgt



Hensynet til en enkelte og hensynet til
kollegerne

o Szerligt sveert ved mange ansatte pa seerlige
vilkar, under nedskaeringer og ved pres pa
produktiviteten

o Attraktivt at arbejdspladsen tager hensyn til
behov

Det er ogsad ledelsens pligt at sikre sig, at de andre
kollegaer, der sa er der, ikke bliver tvunget til
fartidspension. Hver gang der kommer en ind, der skal
fritages fra de hdrde opgaver (ikke kun seniorer, det kan
ogsad veere folk i skanejob), er der andre, der skal tage sig
af de harde opgaver

Tillidsvalgt



Hvem skal tage seniorsamtalen?

Mellemlederne spiller ofte en vigtig rolle i
implementeringen af seniorordningerne

Kendskab til de lokale behov og muligheder

Kan mangle commitment til ordningerne og overblik
over hele virksomheden

Objektivt er der rigtigt meget, der
er muligt, men jeg ved ikke, hvad
der i realiteten er muligt, for jeg
kender ikke til virksomhedens
holdninger pa det punkt

Medarbejder



Dilemmaer i seniorpolitikker

?

Policy-niveau

 Fa mellemledere til mange medarbejdere
vanskeligg@r seniorsamtaler (100-300)

— Bade i det offentlige og i produktion

e Udbud og produktivitetsmal, hvor social
ansvarlighed ikke vaegtes

e Ulighed i muligheder



Ulighed i muligheder mellem brancher

Store forskelle mellem omraderne:

- Nedslidning

- Kraviarbejdet

- Mulighed for tilpasning af arbejdstid og opgaver
- Behov for arbejdskraft

- @konomiske muligheder fgr og efter pension

Politikerne vil gerne have, at vi
skal blive leengere tid pd
arbejdsmarkedet, fordi vi bliver
aldre. Det har jeg et eller
andet sted forstdelse for, men
de har ikke vaeret i gang, fra de
var 16 ar med fysisk arbejde,
som kan vare nedslibende

Jeg var meget, meget vred over,
at de flyttede det
[efterlgnsalderen] de der 2,5 dr,
for jeg var gdet fra, ndr jeg var
60 ar. Jeg synes, vi har arbejdet
i alle de dr, hvorimod de nye kan
studere i masser af ar og skal
halBtilsvarende.

Medarbejder

Medarbejder



Seniorpolitik pa forskellige
omrader

Produktion

Fysisk nedslidning

Valger ofte andre arbejdsfunktioner til seniorer
Kraever nyteenkning i.f.t. organisering af arbejdsopgaver
Kreever nyteenkning i.f.t. sjak og udnyttelse af maskiner
Fritvalgsordninger etc.

Arbejde med symboler

Kompleksitet og produktivitetskrav udfordrer mentalt
Seniorer pa toppen vidensmaessigt

Gode muligheder for tilpasninger af tid og opgaver
Sveert at skaere ned, nar arbejdet er graenselgst
Mange med gode pensionsordninger

Arbejde med mennesker

Felelsesmaessige krav og udbraendthed

Sociale og relationelle kompetencer fine blandt seniorer
Pa nogle omrader tradition for deltid

Mange seniorer kan ggre det sveert at tage seerlige hensyn
Opmaerksomhed pa muligheder i overenskomsterne
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