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Seniorindsatsen

I Skanderborg Kommune spiller seniormedarbejdere en vigtig rolle pa arbejdsplad-
serne, da de representerer bdade kompetencer og erfaringer, som har stor betyd-
ning for opgaveoplgsningen.

Med en stadig stigende gennemsnitsleve- og pensionsalder bliver befolkningen og arbejdsstyrken aldre.
Fastholdelse af medarbejdere er vigtigt for at imgdekomme behovet for, at der ogsa i fremtiden er tilstraekke-
ligt arbejdskraft, sarlig pa velferdsomréaderne. En styrket seniorindsats skal derfor give flere medarbejdere
lyst til og mulighed for at blive leengere pa arbejdspladsen.

I personalepolitikken er der et strategisk fokus pa God ledelse, Baeredygtig arbejdskultur, Fastholdelse og re-
kruttering samt Kompetenceudvikling. Retningslinjen for Seniorindsatsen understgatter personalepolitikken
ved at satte retning for, hvordan vi kan rekruttere og fastholde medarbejdere pa kommunens arbejdspladser.

Seniorindsatsen skal medvirke til:
= at medarbejdere far mulighed for og lyst til at blive leengere pd arbejdsmarkedet

= at alle medarbejdere uanset alder skal kunne se sig selv som en del af arbejdsfellesskabet
= at der bliver mulighed for at etablere seniorordninger, bade individuelle og for grupper af medarbejdere

= at konkrete seniorindsatser understgtter medarbejderens individuelle behov indenfor arbejdspladsens
rammer

Denne retningslinje henvender sig til medarbejdere, lederen, TR, AMR og medarbejderreprasentanter, som
alle har en vigtig rolle i at fa seniorindsatsen til at fungere i praksis.

Retningslinjen skal ses som en ramme, som den enkelte leder og medarbejder skal udfylde i feellesskab, sa
det bade passer til de opgaver, der skal lgftes pa den enkelte arbejdsplads og den enkelte medarbejders be-
hov. Ansvaret for seniorindsatsen pa arbejdspladsen er formelt hos lederen. Det er den enkelte leders opgave
i samarbejde med det lokale MED-udvalg at sikre, at seniorindsatsen omszttes til praksis.

Siddan arbejder vi med seniorindsatsen

Rammeaftalen om seniorpolitik saetter rammerne for arbejdet med fastholdelse af medarbejdere sidst i
arbejdslivet. I dreftelser i hovedMED-udvalget (hvert andet ar), i samarbejdet mellem leder og TR og til
dialogen mellem leder og medarbejder pa den enkelte arbejdsplads har alle et faelles ansvar for at have fokus
pa fastholdelse og et godt og langt seniorarbejdsliv. Det sikrer, at seniorindsatsen sker pd en made, som er
hensigtsmaessig for bdde arbejdspladsen og medarbejderen. Leder og tillidsreprasentant ber sarligt veere
opmarksomme p4, hvordan de i feellesskab kan bidrage til, at den enkelte medarbejder foler sig motiveret til
at fortseatte sit arbejdsliv.

For at lykkes med at fa flere medarbejdere til at blive leengere pé arbejdsmarkedet, skal vi veere undersg-
gende, udfordre og veere dbne over for arbejdspladsens holdninger og den enkelte medarbejders ensker og
behov. Samtidig med at der ogsa skal vaere et fokus pa de muligheder og begraensninger driften tillader.

Det er vigtigt at tale om arbejdslivets faser pa arbejdspladserne herunder ogsa seniorarbejdslivet, eventuelle
fordomme, stereotypier om seniorer, og hvordan man kommer dem til livs. Det er omvendt ogsé vigtigt at
tale om, hvad der kendetegner det gode seniorarbejdsliv, hvad der pa den enkelte arbejdsplads kan bidrage
til at fastholde kompetente og motiverede medarbejdere og hvilke opgaver der er serlig vigtigt at fa talt om.

Principper for seniorindsatsen er:

= at de konkrete seniorindsatser bade understatter medarbejderens individuelle behov og arbejdspladsens
behov

= at medarbejderen tilbydes mulighed for at drofte bide kompetenceudvikling i hele arbejdslivet og fleksi-
bilitet. Fleksibilitet i arbejdet kan f.eks. omhandle arbejdstid i sével timer som arbejdstidsplanlegning,
opgaver, ferieplanlaegning, mulighed for orlov eller at afprgve en nye jobtype/ jobfunktion.



Seniorindsatsen

Seniorsamtale

Alle medarbejdere skal senest tilbydes en seniorsamtale i det kalenderar, hvor medarbejderen fylder 58 &r.

Formalet med seniorsamtalen er at give medarbejderen mulighed for at drafte eventuelle gnsker og planer
for sit videre arbejdsliv. Samtalen tager udgangspunkt i medarbejderens erfaring, faglighed, viden og res-
sourcer. Samtidig giver ledelsen en mulighed for at veere undersggende pa medarbejderens gnsker og behov
for kompetenceudvikling, og fleksibilitet i arbejdet med henblik pé at sikre mulighed for fastholdelse af med-
arbejderen frem til pensionsalderen.

Tilbuddet om seniorsamtalen drgftes senest ved den MUS/LUS-samtale, der aftholdes i det kalenderar, hvor
medarbejderen fylder 58 &r og herefter en gang om &ret frem til pensionering/efterlen.

Den enkelte arbejdsplads aftaler i LMU om seniorsamtalen skal atholdes som en del af MUS/LUS-samtalen,
som en selvsteendig samtale eller fx som en Senior-GRUS-samtale, pa arbejdspladser med flere seniorer.
Den gode seniorsamtale planlaegges og gennemfores pé initiativ af lederen forste gang og fremadrettet efter
aftale med den enkelte medarbejder.

Inden seniorsamtalen forbereder medarbejderen og lederen sig pa retningslinjen for seniorindsatsen samt
introduktionen til seniorsamtalens formaél, ramme og indhold.

Samtalen kan f.eks. munde ud i aftale om helt eller delvis aflastning fra belastende opgaver, tilpasning af
arbejdstilretteleeggelsen, storre egen-planlegning, involvering i saerlige opgaver og projekter, kompetenceud-
vikling, job- og opgaveskifte mv.

P intranettet kan sdvel medarbejder og leder finde introducerende materiale herunder en samtaleguide til
seniorsamtalen.
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Seniorordninger

Der findes flere former for lgsninger og muligheder for at tilpasse arbejdet, sa det bliver mere attraktivt for
medarbejdere at blive l&ngere pa arbejdsmarkedet.

Udover at der lokalt kan laves aftaler om andringer og tilpasninger i den enkelte medarbejders arbejds- og
opgavetilrettelaeggelse, har hovedMED-udvalget i Skanderborg Kommune den 14. juni 2011 besluttet, at:

= alle ménedslgnnede medarbejdere, ansat pd minimum 25 t/u, har ret til op til 20 % nedsat arbejdstid
med fuld pensionsindbetaling, fra det tidspunkt de fylder 60 &r. Der er udarbejdet en blanket som skal
udfyldes ved anvendelse af dette seniorinitiativ.

I Rammeaftalen om seniorpolitik er der desuden beskrevet tre forskellige muligheder for seniorordninger:

= Seniorstillinger (kan kombineres med fratraedelsesordninger)
Fastholdelse i en seniorstilling kan for alle typer af medarbejdere, der er fyldt 52 ar, ske ved nedsettelse
af arbejdstiden med opretholdelse af fuld pension, &ndrede arbejdsopgaver/arbejdsfunktioner, og ved
en kombination heraf. For chefer og ledere kan et relevant alternativ til pensionering derfor ogsa vare en
seniorstilling i form af en stilling uden ledelsesansvar.

=  Generationsskifteordninger
For chefer og ledere, der er fyldt 54 ar, kan fastholdelse ske ved etablering af en generationsskifteordning
i nuvaerende stilling. Fastholdelseselementerne i en generationsskifteordning kan besta af lontilleeg, fast-
holdelsesbonus, og/eller pensionsforbedring.

= Fastholdelses — og fratraedelsesordninger (kan kombineres med seniorstillinger)
For alle typer af medarbejdere kan der i serlige tilfeelde aftales fastholdelses- og fratraedelsesordninger,
f.eks. sdledes at ansattelse til minimum en bestemt alder udlaeser et eller flere af elementerne; fratraedel-
sesgodtgarelse, pensionsforbedring, og/eller tjenestefri med sedvanlig len.

Seniordage

Alle ménedslgnnede medarbejdere har fra en given alder ret til et antal seniordage pr. kalenderér, jf. ram-
meaftale om seniorpolitik. Antallet af seniordage og eventuelle supplerende seniordage fremgar af de enkelte
overenskomster.

Det kan aftales, at seniordagene anvendes til medfinansiering af leankompensation i forbindelse med en se-
niorstilling med nedsat arbejdstid.

Materiale om seniorindsatsen og seniorsamtalen kan tilgds via intranettet.



