SENIORPOLITIK

..... arbejdsplads




1'::.. l "Det med at udvikle seniorpolitik var ikke
'H'i noget Epoke fandt pa. Det var noget SiD
#, fandt pa - og som, vi synes, var en god ide."
N 5 Jgrn Christensen, Adm. direktgr,

Epoke




FORORD

SiD har sammen med virksomheden Epoke ved
Vejen og Blaabjerg Kommune skabt en metode
til udvikling af seniorpolitik. En metode hvor
man gennem dialog pa den enkelte arbejds-
plads far indfert seniorpolitik.

Pengene til arbejdet har vi faet fra
Arbejdsmarkedsstyrelsens seniorpulje. Tak for
det. Vi takker ogsa Epoke og Blaabjerg kommu-
ne og glaeder os over, at begge arbejdspladser
synes de har faet en rigtig god seniorpolitik,
som bade zldre medarbejdere, yngre medar-
bejdere og ledelse har vaeret med til at udvikle.

Almindeligvis er det Samarbejdsudvalget, der
vedtager nye personalepolitikker, som siden
formidles ud pa arbejdspladsen. Her er det lige
omvendt. Samarbejdsudvalgene har godkendt,
at der blev igangsat en proces. En proces, hvor
der gennem sakaldte fokusgrupper bestdende
af henholdsvis yngre og eldre medarbejdere
samt gennem interview med udvalgte ledere
vokser en seniorpolitik frem.

Medarbejdernes og ledernes forteellinger,
udsagn, erfaringer, gnsker og forslag blev taget
alvorligt og nedskrevet, sadan som de blev sagt.
Ud af udsagnene blev der trukket en "essens"
med seniorpolitisk betydning. Alt blev god-
kendt af de naevnte grupper, inden det hele
blev samordnet i forslag til seniorpolitik organi-
seret i temaer. Farst da blev forslagene fremlagt
og vedtaget i Samarbejdsudvalget.

Bade Epoke og Blaabjerg kommune mener at
metoden ogsa kan anvendes ved udvikling af
andre former for personalepolitik. Udvikling af
brugbare personalepolitikker vil i fremtiden i
bedste fald indebaere processer med brug af
dialogmetoden. Det er en god metode til at
sikre, at bade medarbejdere og ledelse
betragter personalepolitikken som deres egen,
kender den, bruger den og er stolte af den!

| pjecen fortaelles mere detaljeret om SiD’s
nye metode til udvikling af seniorpolitik.

§ Poul Erik Skov Christensen
k

Forbundsformand

SENIORPOLITIK 3



| de kommende ar falder tilgangen af unge pa arbejdsmarkedet. Det betyder, at virksomhederne

ma gare noget for at fastholde eeldre medarbejdere for fortsat at kunne rade over den ngdvendige

og kvalificerede arbejdskraft, og dermed fastholde viden og erfaringer i virksomheden. Denne

pjece viser hvordan konkrete virksomheder kan etablere de rammer, der far seldre medarbejdere

til fortsat at veelge at blive pa arbejdsmarkedet. Eller rammer, som gar det mindre sandsynligt, at

eeldre fyres ved indskraenkninger.

FREMGANGSMADE

Mange virksomheder har indfgrt seniorpolitik
uden at opna den gnskede effekt, nemlig at
fastholde aeldre medarbejdere. SiD har derfor
valgt at seette fokus pa en anden metode eller
fremgangsmade i arbejdet med at indfere
seniorpolitik i virksomheder. Metoden bestar

i at lade yngre og eeldre medarbejdere samt
ledere deltage i en proces, hvor deltagerne
gennem dialog pa virksomheden producerer
viden af betydning for virksomhedens senior-
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politik. Her er indholdet i en seniorpolitik ikke
givet pa forhand, men skabes i en Igbende og
afklarende proces mellem medarbejdere og
ledere i virksomheden. En fremgangsmade, der
sikrer seniorpolitikken et indhold, som er for-
ankret i de forudseetninger og den kultur, der
eksisterer i den enkelte virksomhed. Og dermed
en politik, der giver det bedste grundlag for at
fastholde aeldre medarbejdere i virksomheden.



I ""Selv om virksomhedens seniorpolitik ikke kan opsiges fra
en bestemt dato, er den alligevel holdt oppe af samme
gensidighed som en overenskomst.""

SENIORPOLITIK 5




l "Ved at inddrage medarbejdere og lade dem veere med
til at bestemme indholdet i den nedskrevne
seniorpolitik, kommer man til at eendre holdninger bade
i toppen og i bunden af organisationen."
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SENIORPOLITIK I PRAKSIS

6 6 Det er sjeldent hgjere lgn, der far zeldre
medarbejdere til fortsat at veelge at veere
i arbejde frem for at ga pa efterlgn.
Derimod spiller arbejdsgleede en stor
rolle. Uden en sddan gleede kan ledelsen
hverken fastholde de nuvaerende
medarbejdere eller tiltreekke nye.99

Aldre specialarbejder

Mange eldre medarbejdere mener det samme
som denne specialarbejder, at arbejdsgleede er
vigtig pa en arbejdsplads. Det er ved at skabe
arbejdsglaede, at man kan fa folk til at veelge
at veere i arbejde fremfor at ga pa efterlgn.
Men hvad vil det sige at skabe arbejds-

glaede? Hvad er det medarbejdere og ledere
mener, der skal til? Hvad er det mere ngjagtigt,
man skal ggre i virksomheden for at skabe en
s&ddan gleede?

Svarene pa den slags spgrgsmal kan veere
forskellige. Det, der kan fa eeldre til fortsat at
veelge at veere i arbejde pa én virksomhed, viser
sig pa en anden arbejdsplads at veere uden
betydning.

@nsker man at fastholde seldre medarbejdere
i virksomheden, handler det om at udvikle en
seniorpolitik, der indeholder det, der skal til for
at skabe arbejdsgleede pa den enkelte arbejds-
plads. Lad os derfor prgve at se lidt nsermere pa,
hvad det er, der kan sta i en sddan politik.

BRUG AF £ALDRES VIDEN OG ERFARING

Mange arbejdspladser har aendret sig de senere
ar. £ndringer som griber dybt ind i den enkel-
tes liv pa arbejdspladsen. Det kan veere etable-
ring af selvstyrende grupper, tvaerfaglige pro-
jektgrupper, decentralisering af beslutninger
og en voldsom teknologisk udvikling.

For mange medarbejdere er det blandt
andet nyt og anderledes at skulle arbejde i
tveerfaglige projektgrupper pa arbejdspladsen.
En eeldre specialarbejder fortaeller om sine
erfaringer med at sidde i en sddan projekt-
gruppe: }
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6 6 Forleden skulle gruppen afholde sit fgrste
mgde. Allerede her blev man enige om, at
der til hvert mgde skulle veere én, der skrev
referat. Man blev ogsa enige om, at op-
gaven som referent skulle g& p& omgang.
Det kan de godt glemme, jeg skriver ikke
s& meget som ét ord. | gruppen sidder hgijt
uddannede ingenigrer og hele herligheden,
der er vant til at skrive den slags.

Sa lad dem ggre det, og lad os andre veaere
fri. Indstillingen i gruppen er ganske vist,
at man skal veere social og derfor deles om
opgaven med at tage referat. Men for mig
er det ikke at veere social at dele opgaven
ud. Jeg ved ikke, om de accepterer, at de
ikke far et referat, for der kom ikke et
ordentligt svar, de grinede bare. 99

/ldre specialarbejder

Nar det er sveert for eeldre at deltage og arbej-
de i tveerfaglige grupper haenger det blandt
andet sammen med, at arbejdet foregar fjernt
fra de miljger, disse aeldre medarbejdere er vant
til og faler sig fortrolige med. Det er derfor vig-
tigt, at man i projektgruppen kender og har
respekt for de enkelte deltageres forudsaetning-
er for at indgd i et sddant tveerfagligt arbejde.
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Men det er ogsa vigtigt at aeldre medarbejdere
melder fra, hvis ikke gruppen udviser denne
respekt.

Tveerfagligt samarbejde kan med andre ord
gere livet surt for eeldre. Sa surt at det kan
veere med til at f& disse eeldre til at veelge efter-
lgn. Den mulighed har yngre ikke - men ek-
semplet viser, at det er vigtigt at forandringer
sker gennem dialog, og at alle inddrages og
medvirker, nar arbejdsforhold skal aendres.

Ogsa andre forhold spiller ind, nar det geel-
der aldre medarbejderes lyst til fortsat at veere
i arbejde. Paskanner og bruger virksomheden
den store viden og erfaring, &ldre ofte har?
Inddrages eksempelvis eeldre medarbejdere i
overvejelser om og konsekvenser af stgrre
eendringer pa arbejdspladsen? Er der overens-
stemmelse mellem virksomhedens formulerede
gnske om at fastholde aeldre medarbejdere og
det, seldre oplever i hverdagen? Og hvad skal
der evt. til for, at eeldre medarbejdere oplever
en sammenhang mellem ord og handling?

At udvikle og formulere en seniorpolitik i en
virksomhed betyder, at man bliver ngdt til at
sgge svar pa en lang reekke af den type spgrgs-
mal. For tilliden og troveerdigheden til senior-
politik heenger sammen med dem, det hele



handler om, medarbejdere - bade dem, der alle- Socialafdelingen i SiD har udviklet en meto-

rede er zldre, og de, der er pa vej til at blive de, der bygger pa princippet om, at trovaerdig
det - og ledere kan identificere sig med det, der seniorpolitik udvikles og skabes bedst af bade
star i en sddan politik. Hvad er derfor mere medarbejdere og ledere i faellesskab. En meto-
naturligt end at inddrage medarbejdere og de, der ogsa bygger pa indragelse af en neutral
ledere i selve arbejdet med at udvikle en tro- konsulent med viden om forandring gennem
vaerdig politik - og dermed lade dem selv vaere dialog. Metoden er beskrevet mere udfarligt
aktive deltagere i bestreebelserne pa at fast- nedenfor i afsnittet Trin-for-trin.

holde aldre medarbejdere.

NErik er 61 ar og pa nedsat tid pa grund af problemer
* med hjertet. Ordretilgangen til virksomheden falder,
: og Erik er en af dem, der skal afskediges.
Virksomheden kontakter kommunens jobkonsulent,
der tilbyder Erik et skanejob som servicemedarbejder
pa en efterskole. Et job han stadig har og trives
godt med. For ar tilbage fglte man ikke samme
sociale ansvar - med seniorpolitikken er man i dag
aktiv og gar noget for at finde et andet job."
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"Det giver en mere fordomsfri diskussion og en mere objektiv
indgang til seniorpolitik, hvis en ekstern konsulent er med
I processen. Konsulenten kan lgse op for diskussionen og
skubbe det hele i den rigtige retning."
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TRIN-FOR-TRIN...

INDLEDENDE M@DE | VIRKSOMHED

En virksomhed med omkring 200 ansatte gnsker
at indfare seniorpolitik og inviterer derfor en
neutral ekstern konsulent til et mgde med en
raekke repraesentanter for ledere og medarbej-
dere i virksomheden, f.eks. direktar, produk-
tionschef, veerkfarer, faellestillidsmand og sikker-
hedsrepraesentant.

Under mgdet tager deltagerne stilling til
konsulentens konkrete fremgangsmade med at

FOLGEGRUPPENS OPGAVER

Falgegruppens opgave er at stgtte og hjeelpe
den eksterne konsulent undervejs i det videre
arbejde med at udvikle seniorpolitik. Bl.a. er
det fglgegruppens opgave at hjalpe konsulen-
ten med at finde og invitere de mange yngre
og eldre medarbejdere, der skal deltage i
fokusgrupper, og her indgéa i diskussioner af
hvad det er, der skal til for at virksomhedens
eeldre medarbejdere fortsat veelger at veere i
arbejde fremfor at ga pa& eksempelvis efterlgn.
Det er ogsa felgegruppens opgave at finde
de ledere i virksomheden, som konsulenten skal

udvikle seniorpolitik - sddan som den fremlzaeg-
ges her i afsnittet Trin-for-trin.

Efter en sadan konkret stillingtagen og
accept nedseetter man pa madet en falge-
gruppe, som har til opgave at fglge det videre
arbejde. En gruppe, der kommer til at bestd af
feellestillidsrepreesentant, en tillids-/sikkerheds-
repreesentant og to repraesentanter for
ledelsen.

interviewe om at veere leder for eeldre med-
arbejdere i virksomheden.

Alt efter virksomhedens starrelse drejer det
sig om 4-6 fokusgrupper med omkring 8 delta-
gere i hver. Tilsammen 32-48 medarbejdere
hvoraf halvdelen er yngre, og den anden halv-
del er eeldre medarbejdere. Endelig drejer det
sig om interviews med i alt 4-6 ledere.

Derudover skal fglgegruppen sgrge for bl.a.
at finde egnede lokaler til at afholde fokus-
grupper og interviews i.

4
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TRIN-FOR-TRIN...

MEDARBEJDERE | FOKUSGRUPPER

Medarbejderne i de enkelte fokusgrupper
diskuterer, forteeller og udveksler erfaringer
om at veere aeldre eller veere yngre og arbejde
sammen med eeldre i virksomheden. Det én
deltager siger, far maske en anden deltager
til at reagere og forteelle om andre oplevelser.
Eller konsulenten har en fortaelling med, som
han beder deltagerne kommentere. Ved at
andre lytter og reflektere over det man siger
og ved selv at lytte til og taenke over det andre
forteeller, producerer den enkelte gruppe og
konsulenten sammen viden om at veere eldre.
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Deltagerne i halvdelen af grupperne er yngre
(omkring 30 ar), der bl.a. diskuterer hvordan
det opleves at arbejde sammen med eldre kol-
leger. Den anden halvdel af grupperne bestar af
eeldre deltagere (fra 55 ar), der bl.a. ser pa
erfaringerne med selv at veere eeldre og ansat
i virksomheden.

Hver enkelt fokusgruppe er samlet i omkring
to timer. Hele forlgbet optages pa band.

LEDERE INTERVIEWES

Konsulenten interviewer hver enkelt leder.
Interviewets temaer og spgrgsmal er bl.a.
inspireret af den viden og de observationer,
den eksterne konsulent har faet i fokus-
grupperne.

Interviewet varer 172-2 timer og
optages pa band. }



l"NogIe eeldre har erfaringer, der ggr, at de ikke kagber de
nye idéer sa let. Ting, der fungerer godt, skal ikke bare
kasseres. Zldre vil gerne veere dem, der gar

ind og sikrer, at der er god fornuft i det nye.”
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TRIN-FOR-TRIN...

FOKUSGRUPPENS ARBEJDE INDDELES 1I:

Konsulenten lytter bandet igennem fra den
enkelte fokusgruppe. Det relevante indhold
skrives ind pa en computer og systematiseres Tema:
derneest i 8-12 temaer. Under hvert tema kan
man laese en reekke af deltagernes oplevelser,

Citat:

udsagn og forteellinger. Der er tale om citater
skrevet i det sprog, deltagerne selv bruger i
det daglige, men ogsa skrevet pa en made, der
sikrer, at deltagerne ikke kan genkendes og
dermed kan bevare deres anonymitet.

Konsulentens opgave under hvert tema er
derneest at treekke en eller flere pointer - eller
essenser - ud af medarbejdernes oplevelser,
udsagn og forteellinger.

Saledes kommer hvert enkelt tema til at
bestd af en raekke deltageres personlige
udsagn, oplevelser og forteellinger, samt af
en reekke af de essenser som, konsulenten
formulerer.

14 SENIORPOLITIK

Essens:

>temaer >citater >essenser

Eksempel pa tema, citat og essens.

Mgdet mellem eldre og yngre

"/Eldre medarbejdere har god tid og har
vist ikke meget at lave. Sadan bliver
eeldre ofte opfattet af yngre kollegaer.

| virkeligheden far den eeldre udrettet en
hel del. Det ser man fgrst den dag, hvor
der kommer en vikar for at aflgse en
eldre medarbejder, og vikaren skal bruge
den dobbelte tid pa at udfare det pageel-
dende arbejde. Fgrst her opdager man,
at den eeldre faktisk er fantastisk hurtig."

Ofte har &ldre medarbejdere en viden
og erfaring, der betyder, at de har lettere
ved at skabe sig overblik og dermed ro

i arbejdet. En ro, der far eldre kollegaer
til at fremsta som langsomt arbejdende.
At blive opfattet som langsom i en travl
organisation er séledes ikke noget, der
fremmer eldres arbejdsgleede.

En vigtig del af en seniorpolitik ma
derfor besta i at nedbryde fordomme
gennem udvikling af starre kendskab

til eeldre kollegaer.

(Uddrag af en virksomheds seniorpolitik)



I "Tidligere knoklede aldre medarbejdere bare pa i
produktionen og brugte sa det meste af weekenden
til at ligge ned og komme sig til mandag morgen.
Med virksomhedens udvikling af seniorpolitik
er der sat fokus pa holdninger og adfeerd pa
arbejdspladsen - nu kan man se aeldre og yngre
kollegaer hjeelpe hinanden ved hardt
fysisk arbejde."

LEDERINTERVIEW INDDELES |: >temaer >citater >essenser

Konsulenten lytter bandet igennem fra hvert Konsulentens opgave er dernaest at treekke en
enkelt lederinterview. Relevante dele skrives pointe eller en essens ud af de oplevelser, udsagn
ligeledes ind pa& en computer og systematiseres og forteellinger, der findes under hvert tema.
dernaest i fire til syv temaer. Under hvert tema Saledes kommer hvert enkelt tema til at

kan man laese den enkelte leders oplevelser, bestd af lederens personlige udsagn, oplevelser
udsagn, forteellinger - skrevet i det hverdags- og fortaellinger, samt af en raekke essenser
sprog, den enkelte leder selv bruger. formuleret af den eksterne konsulent.

4
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I "Nar folk pa materielgarden gar ind og er med til at udvikle
seniorpolitik, er det ogsa noget, der giver dem lyst
til at lgse problemer i arbejdet. Selvfglgelig kunne folk
ogsa det tidligere, men interessen for selv at lgse dem
dengang var ikke sa stor, som den er i dag."
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TRIN-FOR-TRIN...

GODKENDELSE AF >temaer >citater >essenser

Konsulenten mgdes pa ny med deltagerne fra
hver enkelt fokusgruppe og med hver enkelt
leder. Pa hvert af disse mgder kommenterer
medarbejdere/leder de nedskrevne udsagn,
oplevelser og forteellinger. Her afklares det, om
medarbejdere og ledere finder, at der er over-
ensstemmelse mellem det, de har forsggt at
udtrykke i henholdsvis fokusgruppen og inter-
viewet, og det, der er nedskrevet i de mange
udsagn, oplevelser og forteellinger.
Konsulentens opgave er at rette, s&endre eller

FOKUSGRUPPER
ORIENTERER HINANDEN

En repraesentant fra hver fokusgruppe mgdes.
Repraesentanterne orienterer hinanden om
det, den enkelte gruppe er kommet frem til.

Pa mgdet fremlaegger og orienterer den
enkelte repraesentant om gruppens arbejde
og resultater. PA mgdet er der sdledes hver-
ken mulighed for, at de andre deltagere kan
&ndre i de nedskrevne temaer, oplevelser,
udsagn, forteellinger eller aendre i de formu-
lerede essenser.

helt fjerne ord, formuleringer eller afsnit, som
deltagerne finder misvisende eller ikke gnsker
at andre i virksomheden skal kunne laese.
Deltagerne kommer ogsa her med rettelser
eller &endringer til de pointer eller essenser,
konsulenten har formuleret. Det er saledes vig-
tigt, at de deltagende medarbejdere og ledere
accepterer og bakker op om dels de endelige
formuleringer af oplevelser m.m og dels
de essenser, som traekkes ud af selvsamme
oplevelser, udsagn og forteellinger.

LEDERE ORIENTERER
HINANDEN

Lederne mgdes og orienterer ligeledes
hinanden. Inden dette mgde har konsulenten
sammenskrevet ledernes oplevelser, udsagn,
forteellinger og efterfglgende essenser til et
samlet lederdokument med fzelles temaer.

4
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TRIN-FOR-TRIN...

FOLGEGRUPPEN ORIENTERES

Konsulenten udarbejder et feelles seniorpolitisk kommet frem til. Fglgegruppen (jf. trin 2) orien-
dokument, som bestar af en sammenskrivning teres om indholdet i dette feelles dokument.
af det, medarbejdere og ledere hver for sig er

BESLUTNINGSGRUPPE INDSTILLER
SENIORPOLITIK TIL VEDTAGELSE | SU

En beslutningsgruppe nedseettes. Gruppen omdanner essenserne i det feelles dokument til
bestar af deltagerne fra falgegruppen samt seniorpolitiske principper. Principper, som der
repreesentanter for de medarbejdere, der del- dermed er opbakning til og derfor kan fungere
tog i fokusgrupperne og repraesentanter for de i praksis pa den enkelte arbejdsplads.
ledere, der blev interviewet. Efter en sddan omdannelse indstiller
Beslutningsgruppen mgdes om det faelles beslutningsgruppen den udarbejdede senior-
udarbejdede dokument. Gruppen kan naturlig- politik til godkendelse i virksomhedens samar-
vis ikke eendre i citaterne, men gndre i essen- bejdsudvalg.

serne - og dermed skabe formuleringer, der

HANDLINGSPLAN

Efter seniorpolitikkens vedtagelse i samarbejds- hvilken raekkefglge og efter hvilken tidsplan, de
udvalget opstiller man pa arbejdspladsen en gennemfgres. Endelig skal man pege pa hvem,
plan for, hvordan principperne fgres ud i livet, i der er ansvarlig for, at planen overholdes.
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I ""Pa materielgarden er folk blevet mere selvsteendige og har
faet starre engagement efter, at man har veeret igennem
en proces med bl.a. at udvikle seniorpolitik."
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TRIN-FOR-TRIN...

SKEMATISK FREMSTILLING
AF PROCESSEN

Pa de foregaende sider har vi beskrevet "trin-
for-trin" hvordan man gennem dialog pa den
enkelte arbejdsplads udvikler en troveerdig
seniorpolitik, der fungerer i praksis. Pa denne
side har vi lavet en mere skematisk fremstilling
af processen. Tallet i de enkelte bokse henviser
til det tilsvarende trin i den udfgrlige beskri-
velse, man finder i ovenstaende afsnit Trin-for-
trin. - Antal fokusgrupper og interview svarer
til en arbejdsplads med 200 ansatte.

I ""Metoden giver mulighed for at synliggere konflikter
eller interesseforskelle. Konflikter man ma anerkende
og prave at arbejde med - og det uden at man skal na

frem til en eller anden afstemning om, hvad der er
rigtigt eller forkert."
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} HER VISES “TRIN-FOR-TRIN™...

1

]
Indledende mgde péa arbejdsplads
2
]

Dannelse af Fglgegruppen

3 3 3 3 4 4 4 4
o o o o Il ] ] Il
Fokusgruppe Fokusgruppe Fokusgruppe Fokusgruppe Leder- Leder- Leder- Leder-
af eeldre af eeldre af yngre af yngre interview interview interview interview
5 5 5 5 6 6 6 6
o ] ] o o o o o
Essens af Essens af Essens af Essens af Essens af Essens af Essens af Essens af
interview interview interview interview lederinterview lederinterview | lederinterview lederinterview
7 7 7 7 7 7 7 7
o ] v ] ] ] ] ]
Essens Essens Essens Essens Essens af Essens af Essens af Essens af
godkendes godkendes godkendes godkendes lederinterview lederinterview | lederinterview | lederinterview
8 9
] ]
Hver fokusgruppe veelger en repraesentant. Essenserne fra de fire lederinterview sammenskrives til en
De fire repreesentanter mgdes og orienterer hinanden feelles essens, og de fire ledere mgdes og orienteres om
om den enkelte gruppes essenser det sammenskrevne
10
!
Orientering af falgegruppe om de fem essenser
11

Pa grundlag af de femssenser udarbejder
Beslutningsgruppen principperne for arbejdspladsens
seniorpolitik. Gruppen indstiller principperne for
arbejdspladsen seniorpolitik til Samarbejdsudvalget
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Har du lyst til at lsese mere, kan du fa et samlet og uddybende materiale
i SiD. Det drejer sig om...

1. "Seniorpolitik for timelgnnede pa 3. "Brug af forteellinger i Seniorpolitik."
virksomheden Epoke." - Et eksempel pa - En artikel som grundigere praesenterer
hvordan en konkret seniorpolitik i en privat overvejelser om metoden, som beskrevet her
virksomhed ser ud pa baggrund af den i pjecen. Artiklen har veeret bragt i "Tidsskrift
metode, som er beskrevet her i pjecen. for Arbejdsliv'', nr. 4, 2002.

2. "Seniorpolitik i Blaabjerg Kommune." 4. To artikler samt lederen "Rart at veere gra",

- Endnu et eksempel pa seniorpolitik udviklet Fagbladet, nr. 9, 2. maj 2003. - Artiklerne
ud fra samme metode, men denne gang i en beskriver erfaringer med seniorpolitik pa
kommune. virksomheden Epoke A/S i Vejen og i

Blaabjerg Kommune.

I"Den nedskrevne seniorpolitik er vigtig ved udskiftninger
i ledelsesgruppen. Her kan nye ledere laese om de
holdninger, der styrer virksomheden. Det ggr det lettere
at tage en debat om, hvad der er geeldende."

.

22 SENIORPOLITIK



l "Viksomheden gar meget for at holde pa erfarne
eeldre - de opfattes virkelig som det ""gra guld",
man vil ggre meget for at holde pa ."

Kim Slot, Tillidsrepreesentant

I"Tidligere handlede seniorpolitik om, hvordan | '
aldre kunne trappe ud af arbejdslivet pa en
paen made, men energi, kraft og kreativitet
i vores organisation er altsa ikke
aldersbestemt."

e
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Ingrid Pedersen, Projekt- og Socialchef




Virksomhederne ma ggre noget, hvis de gnsker at fastholde zldre
medarbejdere og deres viden og erfaring. Denne pjece viser hvordan
konkrete virksomheder kan etablere de rammer, der far seldre medarbejdere
til fortsat at veelge at blive pa arbejdsmarkedet.

I"Man skal passe pa, at seniorpolitik ikke
udvikler sig til at medarbejdere pa 58 ar
kan ga oppe i hallen og feje med en kost."

Per Nielsen, Tillidsrepraesentant




