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FORORD

Er man gammel ndr man er senior? Hvorndr er man
senior? Er alder overhovedet en relevant faktor pa et ar-
bejdsmarked, hvor “de unge aldre” er i fuld fart indtil de
vaelger at g& pa pension? Er mange 55-arige ikke praecis
lige s& nytaenkende og udviklingsbevidste som de yngre
kolleger? M3ske endda mere?

Nye generationer af seniorer pd arbejdsmarkedet er
generelt bedre uddannede og mindre nedslidte end tidli-
gere generationer, og forskellene i behov og gnsker mel-
lem forskellige aldersgrupper er derfor blevet mindre.
Men nedslidning er ikke et overstdet kapitel. En raekke
grupper slides fortsat fysisk eller psykisk efter mange 8r
pd arbejdsmarkedet.

Nar vi taler seniorer er det derfor ngdvendigt med et
individuelt fokus pa den enkelte medarbejders kompe-
tencer, fysiske form&en, gnsker og muligheder, snarere
end pd det, man anser for typisk for den aldersgruppe,
som medarbejderen tilhgrer.

FOKUS PA

DEN ENKELTE
MEDARBEIDERS
KOMPETENGER,
FYSISKE FORMAEN
ONSKER 0G
MULIGHEDER

Ville det s ikke vaere mere relevant at formulere en livs-
fasepolitik end en seniorpolitik? Jo, det ville det. MEN, der
er en raekke overenskomst- og aftalebestemte fasthol-
delsesredskaber, som alene kan anvendes til medarbej-
dere over en vis alder. Samtidig forpligtes kommunerne
til at formulere en seniorpolitik i KTO-aftalen fra 2008.
Derfor er denne politik fortsat en seniorpolitik og ikke en
55+politik, en senkarrierepolitik eller en del af en samlet
livsfasepolitik.

Seniorpolitikken har vaeret efterspurgt fra mange sider, og
nu er den her. Vi er mange, der allerede er direkte i mal-
gruppen, men hvis politikken skal virke efter hensigten,
er den et anliggende for alle i organisationen - uanset
alder. Jeg vil derfor opfordre til, at alle afdelinger drgfter
seniorpolitikken, og finder ud af, hvordan politikken virker
bedst i jeres job og hverdag, s vi langsomt, men sikkert
bliver den attraktive arbejdsplads som er mélet for vores
HR-strategi.

Med venlig hilsen

Ib @stergaard Rasmussen
Adm. direktgr



SENIORERNE
UDGOR EN STOR
VIGTIG 0G
KOMPETENT
GRUPPE

VISION

FASTHOLDELSE

Seniorerne udggr en stor, vigtig og kompetent gruppe
blandt Guldborgsund Kommunes medarbejdere. De
besidder vaerdifuld menneskelig og faglig viden, erfaring
og historik som organisationen gnsker og har brug for at
fastholde, s laenge det er til gavn for bdde medarbejder
og organisation.

Uden en seaerlig seniorpolitisk indsats, risikerer Guldborg-
sund Kommune tab af vitale kompetencer og veerdifulde
erfaringer, ndr dygtige seniorer forlader organisationen
(for) tidligt og uden at overlevere deres eventuelle spe-
cialviden. I yderste konsekvens risikerer Kommunen at
veere ude af stand til at Igse en raekke opgaver p& grund
af manglende medarbejderkompetencer, idet disse ikke
umiddelbart kan gen-rekrutteres med den aktuelle be-
skeaeftigelsessituation og demografiske udvikling.

EN ATTRAKTIV ARBEJDSPLADS

Seniorpolitikken skal medvirke til at n HR-strategiens
mal om Guldborgsund Kommune som en attraktiv
arbejdsplads. Politikken er sdledes en del af en helhed,
nemlig én af alle de livsfaser som medarbejderne gen-
nemlever i Igbet af arbejdslivet.




VARDIER

LIGEVARDIGHED

Seniorer er én af mange ligevaerdige grupper medarbej-
dere. Senioraftaler og -ordninger ma derfor ikke med-
fore forringede vilkar i forhold til andre medarbejdere
eller stille den enkelte senior ringere i forhold til dennes
oprindelige job.

MANGFOLDIGHED

Vi tror p&, at mangfoldighed fremmer udvikling generelt
og styrker kvaliteten i serviceringen af borgerne. Vi gn-
sker derfor, at medarbejdersammensaetningen i Guld-
borgsund kommune afspejler samfundet i gvrigt.

INDIVIDUELLE HENSYN

Vi tager individuelle hensyn og udgangspunkter til

gavn for helheden: det vil sige at aftaler om saerlige ak-
tiviteter eller ordninger bygger p§ individuelle, konkrete
behov og muligheder hos bade medarbejder og arbejds-
plads.

RUMMELIGHED

Alle, det vil sige: kommunen som arbejdsplads, ledere
og medarbejdere (inklusive seniorerne) udviser rum-
melighed og fleksibilitet overfor de kolleger, der i en

eller flere faser af livet, har brug for saerlige hensyn eller

aftaler om aendrede arbejdsvilkar.

UDVIKLING HELE LIVET

Kompetenceudvikling for alle - hele livet: S8vel arbejds-
giver/ledere som medarbejdere forventes at udvikle sig
fagligt og menneskeligt gennem hele arbejdslivet. Der-
med skal seniorerne tage ansvar for fortsat at veere en
attraktiv arbejdskraft, ogsa efter en eventuel beslutning
om tilbagetraekningstidspunkt. Vi vaegter udvikling, og
ikke afvikling.

MALSZATNING

3 AR MERE

Seniorpolitikken skal bidrage til, at den gennemsnitlige
tilbagetraekningsalder vil veere 63,7 &r i 2013, mod 60,7
o .

ari 2008.

Derudover skal seniorpolitikken medvirke til:

e At sikre kontinuitet i organisationen, blandt andet ved
at erfaringsgrundlaget bevares med overfgrsel af spe-
cialviden fra seniorer til yngre medarbejdere

e At sikre livslang udvikling til vaerdi for sdvel seniorerne

som for organisationen.

SIKRE AT
ERFARING 0G
SPEGIALVIDEN
BEVARES

SIKRE LIVSLANG
UDVIKLING



HVAD G@R VI?

MUS & SUS

Vi afholder medarbejderudviklingssamtalen (MUS)
mellem medarbejder og leder 1 gang arligt. Medarbej-
dere der er fyldt 50 &r tilbydes ved samme lejlighed en
seniorudviklingssamtale (SUS), der fra det fyldte 55. ar
er obligatorisk.

Seniorudviklingssamtalen er et supplement til MUS, og
gennemfgres ved hjeelp af et saerligt skema. Skemaet er
en del af det faelles MUS-koncept, og findes i Hdndbogen
pa Strgmmen, her.

KONKRETE AFTALER

P& baggrund af SUS-/MUS-samtalen kan leder og
medarbejder aftale sendringer i arbejdsvilkar, seerlige
ordninger my, der tilgodeser medarbejderens eventuelle,
sarlige behov.

VI FRAVELGER
IKKE DEN BEDSTE

KANDIDAT

TIL FORDEL FOR

EN YNGRE

Vaer opmaerksom p3, at alle senioraftaler skal registre-
res i Personaleafdelingen, og at en raekke aftaler skal
godkendes af medarbejderens faglige organisation.
Hvilke det geelder, fremg%r af Seniorpolitisk inspira-
tionskatalog, der supplerer seniorpolitikken og senior-
samtalen.

Kataloget er taenkt som inspiration til paletten af mulig-
heder for senioraktiviteter, der kan aftales til gavn for
begge parter, og er sdledes ikke en oversigt over senio-
rernes rettigheder.

REKRUTTERING

N&r vi rekrutterer, ansaetter vi den bedst kvalificerede
og mest kompetente ansgger. Vi fraveelger ikke den bed-
ste kandidat til fordel for en yngre, der forventes at blive
i jobbet laengere.

UDFORDRINGER TIL ALLE

Vi er bevidste om at give alle medarbejdere interessante
udfordringer og opgaver, der matcher den enkeltes
faglige kompetencer og fysiske form&en. Vi er bevidste
om, at de fysiske kraefter reduceres proportionalt med
alderen, hvilket har indflydelse p& en del medarbejderes
evne til at opretholde deres hidtidige opgaveportefglje.

LIGESTILLING

Seniorerne er ikke en ensartet gruppe med ens behov.
For at sikre ligestilling, tager vi ogsa i denne livsfase et
individuelt udgangspunkt, ndr vi indgar aftaler om ar-
bejdsvilkdr, opgaveportefglje, kompetenceudvikling mv.
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http://intranet/C1/Haandbogen/_layouts/1030/htmltrverify.aspx?doc=/C1%2fHaandbogen%2fHndbogen%

KOMMUNE
PULIER

DER SOGES
DIREKTE OM
FRIGIVELSE
AF MIDLER

OKONOMI

EKSTRA MIDLER

Senioraftaler, der medfgrer udgifter for kommunen, fi-
nansieres som udgangspunkt af den enkelte enheds eget
budget. En supplerende finansieringsmulighed er imid-
lertid de kommunepuljer, der er afsat ved indgdelse af
KTO-rammeaftalen om seniorpolitik. Kommunepuljerne
til seniorpolitiske initiativer er fordelt indenfor de faglige
organisationer OAQ (LO), FTF og ACs omrader. Puljerne
forvaltes i aftaleperioden (fra den 1. januar 20009 til

den 31. december 2011) af seerlige beslutningsfora, der
sgges direkte om frigivelse af midlerne. Ansggning sker
via et szerligt ansggningsskema, der hentes pd intranet-
tet, her. Finansieringsmulighederne i forbindelse med
de seniorpolitiske ordninger og muligheder fremgar af
inspirationskataloget.

SUPPLERENDE MATERIALER
MUS-koncept

SUS-koncept
Seniorpolitik - inspirationskatalog

KTO-rammeaftalen om seniorpolitik
Ansggningsskema til kommunepuljerne

EVALUERING
Kommunens seniorpolitik og -praksis evalueres i Hoved-
udvalget 1 gang &rligt, fgrste gang ultimo 2010.

Kendskabet til Seniorpolitikken males pr. 1. januar 2010,
hvor succeskriteriet er, at 70 % af medarbejderne og
100 % af lederne kender den.

Kendskabet til det Seniorpolitiske inspirationskatalog
males ligeledes pr. 1. januar 2010, hvor succeskrite-
riet er, at 50 % af medarbejderne og 100 % af lederne
kender det.
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http://intranet/C12/Trepartsmidler/Document%20Library/Orientering%20om%203-partsmidler.doc
http://intranet/C1/Haandbogen/Hndbogen/MUS-koncept%202011.doc
http://intranet/C1/Haandbogen/Hndbogen/SUS%20-%20seniorudviklingssamtaleskema.doc
http://intranet/C1/Haandbogen/Hndbogen/Seniorpolitik%20-%20Inspirationskatalog.pdf
http://intranet/C12/Trepartsmidler/Document%20Library/Rammeaftale%20om%20seniorpolitik%20KTO%20aftale.pdf
http://intranet/C12/Trepartsmidler/Document%20Library/Senioraktiviteter%20-%20ansoegningsskema.DOC

