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FORORD

v/Direkter Hans Ussing, FirmaPlus

Vi har et onske om, at FirmaPlus med forlgbet ”55+ fastholdelse og ud-
vikling” kan vaere med til at gare en forskel pa de danske arbejdspladser.
Forlgbet kan fastholde og udvikle 55+ ledere og medarbejdere samtidig
med, at det skaber storre arbejdsglaede, mindre stress og mindre
sygefraveer.

Vi tror pa, at det er muligt at skabe en bedre forstaelse mellem alders-
grupperne og samtidig sikre en god og stabil arbejdskraft.

Derved kan vi veere med til at udvikle mange menneskers mangearige
erfaringer og fastholde de opbyggede kulturer i virksomhederne, hvilket
kan fa stor betydning bade for yngre og eeldre i fremtiden. ”55+ fasthol-
delse og udvikling” kan give virksomheden store gkonomiske fordele,
fordi forlebet fokuserer pa andre udviklingsmuligheder — bade for virk-
somheden og dens medarbejdere.

Tak til de ledere og medarbejdere i Greve Kommune, som har brugt deres
arbejdstid, energi og fritid til at realisere projektet.

Tak til Fonden for Forebyggelse og Fastholdelse, som har gjort projektet
muligt ved statte til feerdigudviklingen af 55+ forlgbet.

Tak til leverandgrerne og samarbejdspartnerne til FirmaPlus.
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NODVENDIGT AT GORE NOGET AKTIVT

v/IKommunaldirektor Allan Vendelbo, Greve Kommune

”Den demografiske udvikling med stadigt eeldre befolkninger er den
mest undervurderede udfordring for kloden. Folk ma blive leengere tid
pa arbejdsmarkedet og affinde sig med lavere pensioner.” Sadan lad
en af konklusionerne i en ny rapport fra verdens storste kapitalforvalter
BlackRock.

Jeg vil gerne hente ovenstaende citat helt ned i jordhgjde og forteelle, at
vi er nogle, som har set udfordringen og rent faktisk ger noget for at lose
den fremfor at lade den st& som et trusselsbillede. Det er vores holdning,
at nye udfordringer skal mgdes ved at undersgge nye muligheder og
lasninger. Og vi er glade for resultaterne af kommunens pilotprojekt for
fastholdelse og udvikling af seniorer. Projektet ligger fint i trdd med én
af de strategiske udfordringer for Greve Kommune i 2013: At fastholde
og udvikle attraktive arbejdsmiljger og hgj personaletrivsel.

| Greve Kommune har vi igennem laengere tid vaeret opmaerksomme pa
den demografiske udvikling, og vi har gentagne gange talt om de udfor-
dringer, den demografiske udvikling giver. Vi er klar over, at det meget

snart er ngdvendigt at gare noget aktivt for at fastholde 55+ medarbej-

derne og udvikle deres muligheder. Ellers har vi ganske enkelt ikke den

optimale arbejdskraft og de rette haender til at lose de voksende opgaver,
som en kommune i vores storrelse far i fremtiden.

X
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BEHOV FOR 55+ DIALOG

v/HR-chef Birgitte Romer, Greve Kommune

| Greve Kommune er 29% af vores medarbejdere i aldersgruppen 55+.
Derfor har vi sat turbo pa at finde ud af, hvad der skal til, for at vores
55+ medarbejdere vil blive lzengere péa deres arbejdsplads.

De forste 35 medarbejdere og tilknyttede ledere har veeret igennem et
effektivt kursusforlgb, hvor alle blev klaedt pa til en malrettet dialog om
gnsker og muligheder i arbejdslivet efter de 55 ar.

Det foles som den mest naturlige ting, at vi nu med 55+ samtaler saetter
i system, at ledere og medarbejdere abent og fordomsfrit kan tale sam-
men om, hvordan det ideelle seniorjob ser ud, og hvordan de kan forbe-
rede den blgde overgang til at traede helt ud af arbejdsmarkedet. Med-
arbejderne har netop peget pa behovet for dialog om seniorjobbet.

| stedet for at registrere, at demografien blandt vores medarbejdere
betyder, at vi forventer at s& og s& mange gar pa efterlon eller pension,
drejer vi fokus til nu at tale om og registrere, hvilke faerdigheder, opgaver
og onsker 55+ medarbejdere har. P4 denne baggrund kan vi sa afdaskke,
hvilke medarbejdere vi kan fastholde og udvikle. Vi sparger blandt andet,
hvorfor de kan lide at vaere en del af holdet her i Greve Kommune. Vi
finder ud af, hvad der er deres passion, hvad der skal til for at fastholde
dem og hvilke opgaver, de helst vil arbejde med. Lasningen kan veere
deltid, mindre hardt fysisk arbejde, projektarbejde, freelanceopgaver og
sa videre. Men kort sagt: Det handler om at finde ud af, hvad der moti-
verer dem. Det er guld veerd at have den viden, nar vi fremadrettet skal
lave den optimale sammensaetning af faerdigheder og talent pa det hold,
som skal bringe os i mal med vores langsigtede strategi.

Det er &benlyst, at projektet bredt ud i hele kommunen,
vil vaere seerdeles positivt. Vi undervurderer ikke ud-

fordringen med stadig flere aeldre. Vi har loftet laget af
krukken — og det er der kun kommet noget godt ud af.

X
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JJ Jeg er glad for mit arbejde, og
jeg slipper ikke for, jeg ikke kan
tygge smor. 3y

Birgit Falk, social- og sundhedshjeelper, nattevagt

+

J) Dette kursus har givet mig sa meget.
Jeg troede, at jeg var traet og havde
tabt livsgnisten. Jeg var feerdig med
at arbejde og burde holde op. 55+
projektet har givet mig arbejdsglaeden
tilbage, og jeg fejler ingenting, sa der-
for tager jeg lige et par ar til. yy
Anna Birthe Andersen — Hedebo

INDLEDNING

| denne rapport beskriver vi projektet 55+ fasthol-
delse og udvikling” gennemfegrt i samarbejde med
Greve Kommune. Rapporten samler evalueringer,
holdninger, videreudviklede og korrigerede fakta til
projekt-grundbeskrivelsen. Der indgér billeder og
udtalelser fra udvalgte involverede i projektet.

Rapporten viser, hvordan projektet mellem FirmaPlus
og Greve Kommune levede op til sine mal og succes-
kriterier om at fastholde ledere og medarbejdere
over 55 ar pa arbejdspladsen. Rapporten indeholder
tilbagemeldinger fra medarbejdere og ledere via
spgrgeundersggelser udarbejdet i samarbejde med
Greve Kommune. Tilbagemeldingerne afdaekker
potentialet i 55+ ledere og medarbejderes gnske om
videre laering og udvikling.

Farste kapitel viser baggrund og formal for projektet
og vigtigheden af at gare en forskel pa danske
arbejdspladser, bade i kommuner og i virksomhe-
der. Det handler om en rettidig indsats og dialog.

Andet kapitel fokuserer pa fastholdelse og udvikling
pé den af Greve Kommune udvalgte malgruppe. Vi
beskriver forlgbet og 55+ tankegangen bag projek-
tet, herunder de kreative redskaber, som bliver af-
provet igennem forlgbet.

Tredje kapitel indeholder resultaterne af sparge-
undersggelsen — en undersggelse allerede efter fem
maneders projektforlgb. Heraf fremgar, at forlebet
bag projektet har gjort en forskel for bade ledere og
medarbejdere.

Fjerde kapitel gennemgar hele forlebet med kurser
og foredrag samt udsagn fra deltagerne. Under hver
aktivitet belyser vi kort fremgangsmaden for den del
af projektet.

Femte kapitel beskriver erfaringer fra forlgbet, her-
under det udviklingspotentiale, vi ser til videre ud-
bredelse i kommuner, regioner og virksomheder.

Sjette kapitel viser de erfaringer og udfordringer,
som vi har opné&et ved at forankre projektet i Greve
Kommune.

Syvende kapitel samler evalueringerne og konklu-
derer pa hele projektet.

Der er medtaget en del udtalelser i denne rapport.
Nogle citater er medtaget med navn, andre er ano-
nyme, ligesom der er medtaget uddrag af de ud-
sagn, deltagerne skrev efter kurserne.

Ud over rapporten er der udarbejdet en A5-folder med
beskrivelse af forlabet samt et fire-sides program.
Endelig er der udarbejdet en video, der daekker pro-
jektets forlgb.
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1.1 DEN OFFENTLIGE SEKTOR
MISTER DYREBARE
ERFARINGER

Kommuner og regioner star over for en vigtig opgave,
der kan virke paradoksal. | en tid, hvor medarbejdere
og ledere bliver afskediget som felge af besparelser
eller omstruktureringer, skal kommuner og regioner
leegge langsigtede planer for, hvordan de fremover
kan fastholde aeldre medarbejdere og lederes viden
og erfaringer lzengere i organisationen.

Andelen af eeldre medarbejdere og ledere svinder i
lobet af 4-8 ar meget hurtigt i takt med, at de meget
store argange traekker sig tilbage fra deres stillinger.
S4 hurtigt, at selv et ambitigst arbejde med talentud-
vikling og rekruttering af nye medarbejdere og ledere
vil f& sveert ved at holde trit med afgangen. Hertil
kommer at med de mange eldre lederes afgang
mister offentlige arbejdspladser over en ret kort ar-
raekke en stor del af den praktiske ledelseserfaring,
disse ledere har opbygget gennem en lang leder-
karriere'. Ser vi pa fodselstallene, er det tydeligt, at
pensioneringen af de store argange er arsag til den
manglende arbejdskraft. Der er simpelthen ikke
haender nok til at tage over.

Baggrunden er de store forskelle i fodselstallene.
Hvor der typisk blev fodt ca. 90.000 bern i 1945 og
1946, blev der fadt ned til ca. 55.000 i 1983 og 19842,
De a&ndrede fodselstal betyder store afgange og
mindre tilgange af unge mellem 20 og 30 ar til ar-
bejdsmarkedet. Derfor er det vigtigt at fastholde de
store argange for at fa udfert de mange opgaver i
kommunerne og virksomhederne i fremtiden.

1.1.1 Der skal reageres nu

At erfarne medarbejdere og ledere gar pa pension,
er selvsagt et faktum. Men det kan gare en stor for-
skel for organisationen, om de typisk gor det allerede
som 60-arige eller om de "gar tiden ud”. Det er derfor
ikke en beslutning, man som arbejdsgiver kan styre,
men kun forsgge at pavirke. Og ger kommuner og
regioner ikke noget aktivt for at pavirke tilbagetraek-
ningsmonsteret, risikerer de at forvaerre situationen
- og sige for tidligt farvel til en reekke dygtige medar-
bejdere og ledere. Det handler ikke om at tvinge alle
medarbejdere og ledere til at blive s& leenge som
muligt, men om at give dem, der bade kan og vil, et
attraktivt valg om at udnytte deres erfaring i flere ar,
end de ellers ville have gjort.

Selv om udfordringen farst for alvor manifesterer sig
om 4-8 ar, kan kommuner og regioner ikke vente sa
lzenge med at handle. For de fleste medarbejdere og
ledere, der har passeret 55 ar, er tilbagetraekning en
beslutning, der er rykket inden for besluthingshori-

1 BAGGRUND OG FORMAL MED PROJEKTET

sonten. Men det betyder ikke, at de har besluttet sig,
eller at deres forventninger til tidspunktet er klippefaste.

Det er i den lange fase, hvor overvejelserne simrer, at
kommunen eller regionen kan og skal gore sin indfly-
delse geeldende. Derfor begynder den strategiske
indsats for at fastholde erfarne medarbejdere og le-
dere, lzenge inden manglen pa ansatte bliver akut.

1.2 UDFORDRINGEN
| GREVE KOMMUNE

| kommunerne er typisk 30% af ledere og medarbej-
dere eeldre end 55 ar, og Greve Kommune star over
for denne udfordring som en typisk sterre gennem-
shitskommune med 3.300 medarbejdere. Kommunen
har primo 2012 879 seniorer over 55 ar svarende til
29% af det samlede medarbejderantal. Som arbejds-
plads er kommunen kendt som en innovativ kommune,
der har en lav udskiftning af medarbejdere i forhold
til andre kommuner, som landet over har en udskift-
ning af medarbejdere pa 15-25%3.

Greve Kommune har en forholdsvis ny seniorpolitik
med en malsaetning om, at det skal veere attraktivt
for seldre medarbejdere og ledere at veere ansat i

Greve Kommune. Udbraendthed og nedslidning skal
forebygges. Endelig skal kvalificerede medarbejdere
fastholdes i arbejde s& leenge som muligt.

FirmaPlus og Greve Kommune indgik i 2011 et sam-
arbejde om at opbygge en 59+ klub og samle nogle
ledere og medarbejdere i aldersgruppen med for-
skellige foredrag om det at blive eeldre pa arbejds-
pladsen. | samarbejdet med de 59+ ansatte viste det
sig, at mange seniormedarbejdere ikke kendte til
indholdet af og mulighederne i seniorpolitikken.

Seniorerne efterlyser mere opmarksomhed, kom-
munikation og information om malrettede senior-
samtaler og udviklingsmuligheder samt fleksibilitet,
seniorordninger, andrede arbejdsopgaver, omplace-
ringer m.v. Bade ledere og medarbejdere kender ofte
ikke de muligheder, der er for udvikling — og mange
seniorer har ikke selv gjort sig klart, hvad de gnsker
af fremtiden.

P& den méde risikerer Greve Kommune at miste
meget kompetent arbejdskraft samtidig med, at det
er meget dyrt at udskifte en medarbejder og oplaere
en ny. Ifolge beregninger udarbejdet af FirmaPlus
koster det typisk 235.000 kr. hver gang en senior-
medarbejder udskiftes. Dertil kommer, at seniormed-

' Kilde: ’De sidste &r som leder’, Vaeksthus for Ledelse, 2012
2Kilde: Fadselstal, Danmarks Statistik
3Kilde: Feelles Kommunale Londata (FLD), 2010

< O



1

arbejderne har en raekke seniorkompetencer, som kan
veere veerdifulde i samspil med andre yngre kolleger:
Viden og erfaring, ekspertise, overblik, sprog og kom-
munikation, stabilitet, selvindsigt, empati og sociale
evner. Disse kompetencer bliver ofte anvendt ubevidst,
men kan forsteerkes ved at der bliver fokus herpa.

Greve Kommune ser pa den baggrund udfordringer i
Kommunen for at veere pd forkant med demografien.
Desuden er der muligheden for at spare ressourcer
0g penge ved at nedseette antallet af kommende fra-
treedelser og ved at fastholde og udvikle de dygtige
ansatte, som den allerede har.

1.3 FORMAL MED PROJEKTET

Ud fra erfaringerne med 59+ klub-samarbejdet op-
stod muligheden for at udvikle et nyt 55+ projekt,

Succeskriterium for
fastholdelse af 55+ medarbejdere
og ledere efter projektet

som kommunen vil kunne bruge i fremtiden for alle
deres 55+ere. FirmaPlus har udviklet 55+ projektet
til fastholdelse og udvikling”, og Greve Kommune
abnede for at afpreve projektet i praksis med kom-
munens ledere og medarbejdere.

Projektets overordnede formal:

* At fastholde og udvikle s& mange som muligt ud af
de 870 ledere og medarbejdere i Greve Kommune,
som er i malgruppen 55+.

Succeskriterie for projektet:

* At minimum 30% af de 50 medarbejdere og ledere,
der deltager i projektforlgbet, bliver mindst et til to ar
leengere pa arbejdspladsen, end de havde planlagt.
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2.1 INDLEDENDE UNDERSQGELSE

2.1.1 Malgruppe

En 55+ kommuneanalyse foretaget af FirmaPlus af-
daekkede demografien i Greve Kommune og viste, at
der blandt kommunens 3.300 medarbejdere i foraret
2012 var 879 seniorer over 55 ar og heraf 600 seniorer,
som var fyldt 60 ar.

Malgruppen blev udvalgt pa baggrund af en intern
vurdering af, hvor i organisationen kommunen aktuelt
fandt starst behov for at arbejde med 55+ fastholdelse
og udvikling af ledere og medarbejdere.

Projektets malgruppe er 55+ medarbejdere pa kom-
munens udvalgte plejecentre og deres ledere. Her af-
spejles vanskelighederne med at fa tilfort kvalificeret
arbejdskraft inden for den offentlige sektor, nar 30%
af ledere og medarbejdere med stor erfaring og ned-
vendig viden gar pa pension inden for de neeste
5-10 ar. Nar hertil tages med i betragtningerne den
generelle information om et fald i interessen for om-
sorgsfagene og den mindre andel af unge mennesker
til at tage over, vil problemet med mangel pa kvalifi-
ceret arbejdskraft blive méske endnu sterre med arene.

JJ Vi kan blive meget bedre til at kommunikere

imellem afdelinger og fagomrader, hvis vi
bruger hinandens kompetencer. yy

Erik Raahauge, teknisk serviceleder for 2 plejecentre

2.1.2 Projektets deltagere

Der var 50 tilmeldte til projektet, hvoraf 47 personer

deltog. Deltagerne var fordelt pa 35 medarbejdere og
12 ledere, hvoraf 45 var kvinder og 2 var maend. De

tre, som faldt fra i forlgbet, var tilmeldt fra daginstitu-
tionerne. De tre medarbejdere begrundede det med,

at de ikke havde interessesammenfald med den reste-
rende store gruppe fra plejesektoren.

2 FOKUS PA FASTHOLDELSE OG UDVIKLING

Derudover var der flere medarbejdere, der ikke havde
deres ledere med i forlebet, fordi lederen enten ikke
havde tid eller mulighed eller ikke var informeret om
vigtigheden af, at leder og medarbejder deltog sam-
men. Andre ledere matte derfor overtage lederop-
gaven i projektet.

At en stor del af deltagerne var kvinder afspejler den
typiske kensfordeling for en kommune pa 70% kvin-
der og 30% meend blandt medarbejderne (lands-
gennemsnit 76/24%) og bygger pa, at de mange om-
sorgsmaessige arbejdsfunktioner stadig mest beseettes
af kvinder.

77 Jeg vil gerne til at ga i stedet for at
lobe. Jeg har lobet i mit arbejde
gennem flere ar. yy

Lone Kjaersgaard Pedersen, sygehjeelper dagvagt

2.2 55+ MINDSET

FirmaPlus har veeret fast medlem af 59+ klubben i
Greve Kommune og har deltaget i samtlige seminarer
og ildsjeelemader gennem et ar. Her har vi samlet
mange informationer om, hvilke gnsker der er til at fa
et godt arbejdsliv som 55+ — badde som kommunal
leder og medarbejder. Igennem seminarerne har vi
spurgt til deltagernes holdninger om livet som 55+.
Dette har, sammen med FirmaPlus’ mangeérige erfa-
ring fra arbejdet med medarbejderressourcer, veeret
en del af grundlaget for udarbejdelsen af dette projekt.

Det grundlaeggende er bygget pa den viden om og
forstaelse af, at alle aldersgrupper ikke teenker ens,
og heller ikke har de samme behov. Der er stor for-
skel pa 40-arige og 58-arige, ogsa selvom personer-
ne i de to aldersgrupper ikke taenker over det. | lgbet
af livet udvikler mennesker sig pa alle alderstrin bade
personligt, fagligt og ogsa pa synet pa forskellige
livsfasefokusomréader. Der er forskel pa, om du er
foreelder til tre barn mellem to og 15 ar, og du over-
vejer en ny bolig for at skabe mere rum til familien,
eller om dine to barn er blevet 24 og 27 ar, og du af-
venter de forste bagrnebgrn. Du kan ikke vide, hvordan
livet er som 55+, hvis du ikke selv har vaeret der. Dén
forstaelse er vigtig i dialogen med og indsatserne
over for 55+’erne.

55+ mindset er en saerlig tankegang:

* At du som direkter/HR/leder og yngre kollega har for-
staelse for, at der er forskel p& aldersgrupperne, og
der bor tages hensyn til, hvor de er i deres livsfase

« At en stor erfaring og mange ars opbyggede kom-
petencer er vigtige for kommunen/virksomheden
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* At det er vigtigt at videndele og videnoverfare til den
naeste generation inden medarbejderen fratraeder

» At selv om medarbejderen eller lederen er 55+, vil
de stadig udvikle sig og bruge deres erfaringer og
kompetencer til at styrke forholdet til kollegaer og
borgeren/kunden, ofte bare i en anden form

» At 55+ medarbejderen ofte er usikker i deres an-
saettelse pga. af deres alder og ofte ser ungdvendi-
ge trusler, som er med til at nedseette arbejdsglae-
den og skabe stress og sygefravaer

» At mere interesse fra lederens side og mere infor-
mation for og til begge parter kan gore vaesentlige
forskelle for bAde medarbejder og leder

* At det er vigtigt at treene bade lederen og medar-
bejderen i bedre forstdelse og kommunikation

2.3 UDSAGN FRA HVERDAGEN
- OPSAMLET OVER TID
| FLERE KOMMUNER
OG VIRKSOMHEDER

| samtalerne med bade ledere og medarbejdere ma-
der FirmaPlus typisk udsagn med en anden tilgang
til seniorerne end et 55+ mindset. Denne tilgang
preeger arbejdsdagen i kommuner og virksomheder.

2.3.1 Udsagn fra eller madt hos den gverste ledelse

»Vi er i direktionen opmaerksomme p4a, at vi ber
seette fokus pa demografien og fastholdelsen i
kommunen/virksomheden, og vi traeffer beslutnin-
ger om det. Realiseringen af beslutningerne bliver
imidlertid ofte udskudt, og pludselig oplever vi, at
der er mangel pa nye ledere og medarbejdere ved
rekrutteringen. Eller vi oplever storre fratraedelser
end planlagt ved fyringsrunder, fordi de tilbage-
blivende seniorer bliver utrygge i ansaettelsen og
sgger andre stillinger. Det kan betyde, at vi mangler
en hel generation pa arbejdspladsen efter sddanne
omstruktureringer.”

» Der er mulighed for at prioritere et mindre budget
til uforudsete udgifter og investeringer gennem et
budgetar til fastholdelse og udvikling. Med en be-
vidst planleegning i budgetlaegningen, vil der blive
flere muligheder for at gere noget mere aktivt pa
omradet.”

Annekirstine Farver,
HR-konsulent Greve Kommune.

2.3.2 Udsagn fra eller madt
hos HR- og mellemledere

» Der er ofte omstruktureringer, og vi kan jo ikke af-
skedige folk med den ene hand og fastholde med
den anden.”

» Der er ikke saerlige budgetter til at fastholde senio-
rer, men vi gor, hvad vi kan, ud fra de budgetter vi
far udstukket fra ledelsen.”

»Vi prioriterer det samfundsmeessige hensyn i at fa
de unge i arbejde. De &ldre har jo alternative mu-
ligheder ved at kunne g& pa pension eller efterlan.
Det er hardere for de unge, som har bern og store
udgifter til bolig, biler og forbrugsgeeld.?”

» Hvorfor tilfgjes der ikke blot 1 side med senior-
spargsmal til MUS’en?”

2.3.3 Udsagn fra eller modt hos personaleledere

» Der er ingen grund til at gare forskel pd medarbej-
dere under 55 og over 55, for alle skal kunne udfere
de samme opgaver uanset alder. Det skal ikke ga
ud over de unge, at vi fokuserer pa seniorerne, sé
de unge skal lofte eller arbejde mere end de eldre.”

»Vi fastholder og udvikler seniorer, s godt vi kan
med de redskaber og budgetter, vi har.”

»Vi har en seniorpolitik, men der er ingen plads i
budgettet til at nytaenke, og vi har kun de
overenskomstmaessige muligheder, medarbejder-
udviklingssamtale og lederudviklingssamtaler.”

» Nar medarbejderen har besluttet sig for at fratraede
ved 62 ar, kan vi ikke lave det om.”

2.3.4 Udsagn fra eller modt hos 55+ ledere

» Efter vi er fyldt 55 ar, er vi blevet opmaerksomme
pa eendringer bade fysisk og psykisk og pa, at det
kan veere vanskeligt at leve op til alle de nye regler
og andre mader at gere tingene pa.”
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» Der er ikke meget medhold at hente hos de yngre
ledere, som ofte maler sig selv i forhold til generelle
forhold og ikke orker at saette sig ind i 55+ vaerdier
og verden. Derfor lader vi det g&, som det plejer, sa
er der ikke ekstra fokus pa os som ledere, bare pga.
af alder. Det kan jo blive en af os, der skal fyres
naeste gang, hvor der er en fyringsrunde og vi har
jo vores gode pension — det behgver bare ikke at
veere lige nu!”

2.3.5 Udsagn fra eller magdt hos kolleger

»Vi seetter pris pd, at der er nogen at sperge til rads.
De aldre har mere erfaring end os og det sker ofte,
at det er meget godt at have nogen at sporge. De
er ogsa flinke til at bytte vagter med os, nér vores
egne born er syge. Det er meget fleksibelt. De har
ofte bare deres aegtefzelle eller de er alene, og s&
har de ikke sd travlt i fritiden. S& det er en god idé
at fastholde dem, bare de kan folge med tiden og
ikke sidder pd al indflydelse, sa er de velkomne.”

Y Er de syge, de der gamle 55+°er, nar de skal pa et
specielt kursus?”

2.3.6 Udsagn fra eller mgdt hos 55+ medarbejdere

»Vi passer bare vores arbejde, s& godt vi kan med
de skavanker, som vi har fdet gennem &rene. Vi
mener, at vi har det fulde overblik.”

Vi vil gerne udvikle os, men det ser ud til, at lederen
sperger de unge forst. Dem kan de forme, som de vil.””

»Vi afholder MUS hvert ar, men der sker ikke de store
forskelle, og nar det kommer til stykket, arbejder vi
bare videre, som vi plejer.”

¥ Der er ingen budgetter til noget, og de faglige
kurser, som tilbydes, virker ikke sd interessante for
os leengere.”

»Nar lederen siger, at det er s&ddan, retter vi os efter
det. Det skaber mange uafklarede spargsmal: Gad
vide, om vi bar ga selv eller skifte arbejdsplads eller
vente pa at blive opsagt? Maske skulle vi blive selv-
steendige, s& vi kan fa lov til at udvikle os igen??”

2.4 VANSKELIG MED DIALOGEN | EN
TRAVL HVERDAG

De forskellige udsagn, som vi har mgdt hos de for-
skellige grupper af medarbejdere og ledere, under-
bygger, at det kan veere vanskeligt at fa den taette
dialog pa arbejdspladserne. Vi oplever, at der tales
om mange faglige og sociale forhold pa mange
arbejdspladser. Lederne kan ofte veere optaget af

mgader, og medarbejderen foler ikke den teette kontakt,
som oftest enskes. Vi oplever ogsa, at der mangler
forstaelse for de forskellige personligheder og méader,
som der kommunikeres pa.

2.5 55+ MINDSET OG KREATIVE
ARBEJDSREDSKABER
| PROJEKTET

En forudsaetning for at opna 55+ mindsettet p& ar-
bejdspladsen er en god dialog mellem ledere og
medarbejdere over 55 ar. Ved at fremme dialogen og
forbedre forstdelsen pa tveers af aldersgrupper og
mellem ledere og medarbejdere er antagelsen bag
dette projekt, at det er muligt at fremme et 55+ mind-
set. Forstdelsen for og viden om 55+ mindsettet vil
gavne mulighederne for at udvikle og fastholde
seniorerne péd arbejdspladsen.

| projektet gor FirmaPlus med udgangspunkt i 55+
mindsettet brug af forskellige veerktgjer for at udfordre
ledere og medarbejdere til at teenke muligheder, los-
ninger og samarbejde pa nye mader. Séledes har bade
ledere og medarbejdere vaeret igennem en adfaerds-
profilering og undervisning i at bruge viden om for-
skellige praeferencer i samarbejdet. | forbindelse med
55+samtalen har FirmaPlus i samarbejde med
Dialoogle udviklet en metode til at bruge dialogbilled-
kort til at italesaette erkendte og ikke erkendte gnsker,
drgmme og ideer om liv og arbejdsliv efter de 55 ar.
Afslutningsvis har FirmaPlus brugt positiv psykologi
pa sidste kursusdag til at opsamle de gode erfaringer
og bringe dem med ind i den fremtidige hverdag.

HORT PA ET 55+ FOREDRAG

93 Sa var der den om kvinden, der skulle
pa apoteket. Hun bad om at fa sin
receptmaessige medicin, som hun
har faet gennem mange ar pa byens
apotek. Den unge pige bag disken
fortaeller, at de desveaerre ikke kan
blande hendes medicin, fordi den
dame som normalt gjorde det, er
gaet pa efterlon og de (apoteket)
ikke fik blandingsforholdet (som
hun havde inde i hovedet) fra hende,
inden hun fratradte. Sa pigen pa
apoteket matte bede kvinden om at
finde et andet apotek, hvor der var
eeldre damer ansat. yy
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3 RESULTATER AF PROJEKTET

3.1 OVERORDNET VAR Fig. 1: 34,5% bliver i gennemsnit 3,1 ar leengere
PROJEKTET EN SUCCES Har 55+ forlobet medvirket til, at du har udskudt, hvornar du vil
stoppe pa arbejdsmarkedet?
. Nej, det har
Projektet har opfyldt det overordnede succes- itl;kegaft . 66%
e . etydning for
kriterium: minybesll.?tning
« At fastholde og udvikle mindst 30% af deltagerne, Ja, jeg forven-
sé de bliver pa arbejdspladsen i 1-2 &r lzengere end forat stoppe 1 7%
r senere end
planlagt. forst forventet
Ja, jeg forven-
Figur 1 viser resultatet, som blev at 34,5% af del- té?rs?atnset:epgf d2 10%
tagerne har valgt at blive mindst 3,1 ar leengere end ferst forventet
de tidligere havde besluttet. Ja, jeg forven-
ter at stoppe 3 0%
. . . &r senere end °
Det svarer til 10 medarbejdere, som nu gnsker at blive forst forventet
1-4 &r laengere, end de forst havde besluttet. Ja, jeg forven-
ter at stoppe 4 7%
ar senere end
forst forventet
jeg forven-
3.2 ARBEJDSGLZADEN i G Sl .
mere end 4 10%
ER BLEVET STORRE gniSarers end

forst forventet

Mange af deltagerne er blevet mere tilfredse med at
ga pa arbejde.

42% af 31 medarbejderne var tilfredse og 52% var Fig. 2: Tilfredshed med at ga pa arbejde

meget tfredse med at g4 pé arbejde ved decermber
malingen, mod 28% ud af 25 medarbejdere, der var .

tilfredse og 52% meget tilfredse ved begyndelsen, n Meget utilfreds I 16%

Jf. figur 2. 6%

0%
0%

Figur 3 viser, at 69% af 55+ medarbejderne oplever paliiods

storre arbejdsglaede. Det svarer til 20 ud af de 29 W%

deltagere pa 55+. Hverken eller m—

Det peger pa en gget arbejdsgleede og folelse af tryg- i I— 28%

hed og sikkerhed i ansaettelsen samt et bedre arbejds- 42%

miljo for seniorerne ved projektets afslutning. N 52%

Meget tilfreds
52%

Der er tilfredshed med at ga pa arbejde og umiddel-
bart har det ikke nogen betydning om 55+ samtalen
er gennemfort eller ej, jf. figur 4.

o e Bal v ol - |8 o

0%
0%
E September 2012

En andel pa 65% af medarbejderne udtrykker efter December 2012
projektet, at de er blevet mere afklarede pa deres
livssituation som seniorer, som vist i figur 5.

Ved ikke

Fig. 3: Arbejdsglaede

Q mere arbejdsglade?
3.3 ZENDRET FOKUS PA

Slet ikke 14%
FASTHOLDELSE OG DIALOG

| ringe grad 3%
Projektet har medvirket til at eendre tankegangen I nogen grad 52%
om fastholdelse af seniorer hos samtlige deltagende I hej grad 14%
ledere, som vist i figur 6. | meget hoj 3%
grad =
90% af lederne har andret tankegang (55+ Mindset- Ved ikke 14%
tet) i nogen grad og 10% i hgj grad i forhold til 55+
medarbejdere.
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Vi har i forlabet oplevet et storre engagement i ledelsen
over for aldersgruppen. Ledelsen viser, at de forstar,
at der er et udviklingspotentiale.

3.4 55+ samtalen

90% af lederne der deltog i projektet er enten tilfredse
eller meget tilfredse med 55+ samtalen, som vist i
figur 7.

Fig. 4: Arbejdstilfredshed

Betydning af gennemfarte 55+ samtaler i forhold til tilfredsheden
med at ga pa arbejde?
4 I 13%
Meget utilfreds
7%
0%
0%
0%
0%

Utilfreds

Hverken eller

I 40%
Tilfreds
43%
I 47%

Meget tilfreds
50%

0%
0%

Ved ikke

m Gennemfgrt

lkke gennemfgort

Fig. 5: Afklaring af livssituation
INSPIRATIONSAFTENERNE

I hvor hgj grad har inspirationsseminarierne bidraget til at fa
bedre afklaring af din livssituation?

Slet ikke 10%

I ringe grad 13%
I nogen grad 44%
| hej grad 18%

| meget hgj 3%
grad

Ved ikke 13%

Fig. 6: /ndring af maden at taenke fastholdelse
SENIORPOLITIK OG UDVIKLING

Har du som leder zndret din made at taenke fastholdelse af
55+ medarbejdere?

Slet ikke 0%

I ringe grad 0%

I nogen grad 90%
| hej grad 0%

| meget hgj 10%

grad

Ved ikke 0%

Ud af de 16 deltagende medarbejdere, som har haft
55+ samtalen, er de 13 enten tilfredse eller meget til-
fredse med 55+ samtalerne. Det svarer til 82% som

vist i figur 8.

Vi har indtrykket af, at samtalerne har givet storre
engagement og viden, fordi der bliver sat fokus pa
medarbejderens muligheder.

70% af lederne mener, at de har opnéet en bedre

dialog ved 55+ samtalerne i forhold til tidligere fx
MUS, som vist i figur 9.

Fig. 7: 55+ samtalen - lederne

55+ SAMTALEN (KUN LEDERE)
Hvor tilfreds er du med 55+ samtalen?

Meget utilfreds 0%

Utilfreds 0%

Hverken eller 0%

Tilfreds 40%

Meget tilfreds 50%
Ved ikke 10%

Fig. 8: 55+ samtalen - medarbejdere

Hvor tilfreds er du med 55+ samtalen?

Meget utilfreds 6%

Utilfreds 0%

Hverken eller 0%

Tilfreds 38%
Meget tilfreds 44%
Ved ikke 2%

Fig. 9: 55+ samtalen - opnaet bedre dialog

DIALOOGLE - ILLUSTRATIVE BILLEDKORT/DE 4 LIVSVERDENER
I hvor hgj grad har du med brugen af de illustrative billedkort/

de 4 livsverdener opnaet en bedre dialog i forhold til tidligere
samtaler fx MUS?

Slet ikke 0%

| ringe grad 10%
| nogen grad 10%
| hgj grad 50%

I meget hgj o
grad 10%

Ved ikke 20%
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Figur 10 viser, at medarbejderne er mere tilfredse Fig. 10: Tilfredshed med udnyttelse af kompe-
med udnyttelsen af deres kompetencer. Det viser tencer og erfaringer
ogs4, at der i kommunen seettes pris pa 55+'ernes Hvor tilfreds er du med, hvordan dine kompetencer og erfaringer
viden og kompetencer, som er til gleede for alle bliver udnyttet i dit arbejde?
Idersgr r 0%
alde sgruppe n Meget utilfreds 0
11 af.deltagerne vurderer, at de kan bruge deres ' E . s
erfaringer og kompetencer anderledes. Det svarer til Utilfreds o
69% som vist i figur 11. n ° y
N 12%
. . . Hverken eller
Det viser os, at 55+ medarbejderne nu indser deres 3%
eget udviklingspotentiale og kan bringe det i spil. m - P 36%
liiredas
68%
Resultatet viser ogs4, at Greve kommune har gaet n I £0%
forrest ved at give en gruppe medarbejdere og lede- Meget tilfreds -~
re mulighed for at deltage i projektet. Greve har nu et °
forspring i forhold til de andre kommuner, nar det - W 4%
kommer til spegrgsmalet om at forholde sig til demo- 0%
grafiens udvikling. E September 2012
. . . December 2012
Deltagerne har taget positivt imod projektet pa trods
af nogen skepsis i starten. Flere udtrykte forundring
over, at Greve Kommune gnskede at bruge ressour- Fig. 11: Muligheder for brug af erfaringer
cer pa at fast.holde og _udvikle den aldersgruppe. . og kompetencer
Derlme sk§p3|s har projektforlgbet veeret i stand til FASTHOLDELSE 0G UDVIKLING
at tilbagevise. Har du opdaget muligheder for at bruge dine erfaringer
og kompetencer?
Slet ikke 13%
3.5 QKONOMISK RESULTAT I ringe grad 6%
[ d 50%
| projektets beregningsmodel fremkommer en be- no_gen 2 -
sparelse pa 235.000 kr. pr. medarbejder, som forbliver a)iges °
i stillingen minimum 1 &r mere. g?;gget el 6%
Ved ikke 13%

Resultatet af projektforlobet blev, at 34% af de 29
deltagere, der svarede pa sidste spgrgeskemaunder-
sggelse, svarende til 10 medarbejdere, gnsker at blive
3,1 ar leengere.

BESPARELSEN BEREGNES TIL:

Antal medarbejdere x besparelse pr. medarbejder 10 x 235.000 kr. 2.350.000 kr.

Herfra skal fratraekkes tabt arbejdsfortjeneste for

kommunen medtaget med 260.000 kr.

Nettobesparelse i alt 2.090.000 kr.

Projektforlebets omkostninger er daekket af fondsmidler.

“En del af besparelsen vil veere en udskydelse af omkostninger til det tidspunkt, hvor medarbejderen forlader jobbet,
safremt der skal ske genplacering pa det tidspunkt.
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4 FORLOBET, PROGRAM OG TIDSFORBRUG | GREVE

4.1 OVERSIGT OVER
GENNEMFQRTE AKTIVITETER

Projektet blev igangsat i september 2012 og blev af-
sluttet i januar 2013. Forlgbet fulgte et fem méaneders
projektprogram. Der var dog enkelte tilfgjelser, som
opstod under forlgbet. Se nedenstdende skema.

4.2 INFORMATIONSMODER

Informationsmgderne var delt i 2 mgder, hvor pro-
grammet blev preesenteret for bade ledere og med-
arbejdere. Praesentationen af de aftalte kurser blev
givet af HR-konsulenten, FirmaPlus’ projektleder og
to konsulenter.

Til at begynde med var flere tilbageholdne og havde 4.3 KURSUS | ADFARDSPROFIL

vanskeligt ved at se udbyttet i at arbejde flere ar og FOR LEDERE
blive leengere pa arbejdspladsen. Deltagerne havde
meget fokus pa de gkonomiske begraensninger i Lederne havde et saerskilt kursus i Persolog DISK-
stedet for pa mulighederne for nyteenkning og udvik- adfeerdsprofiler. Flere havde tidligere veeret praesen-
ling. Efterhanden viste alle dog dbenhed og enske teret for andre adfaerdspersonprofiler. De tog godt
om at veere med i projektet, ligesom de ogsa meldte imod DISK-modellen, fordi den var simpel og gen-
sig til de kommende kurser. Der var en positiv stem- nemskuelig. De viste interesse for at diskutere deres
ning over for det nye tilbud. egen profil set i relation til lederjobbet. Profilerne

To informationsmgder Ledere og medarbejdere 2 il

(hensyn til vagtplan)

Et kursus i DISK-adfeerdsprofiler med tilbud om

1 times coaching s 1dag

: : -
Tre DISK adfeerdskurser med tilbud om %2 times Medarbejdere 3 x 1 dag
coaching
Et kursus i JTI-personprofiler til sammenligning Béade ledere og medarbejdere 1 da
med resultater af DISK-adfaerdsprofilkursus max. 20 deltagere 9

To inspirationsaftener med foredrag om: Senior-
politik, 55+ generelt, psykiske andringer og pavirk-
ninger, pension, kostvejledning, 59+ klubben, DISK
for partnere, fysisk form, plusalderen og frivilligt

Béade ledere og medarbejdere

deltog med partnere 2 aftenforlgb

arbejde.

Et kursus i illustrative billedkort og de 4 livsverdener  Ledere 1 dag
To kurser i styrings- og udviklingsveerktoj* Ledere 2 x Y2 dag
Et kursus i seniorpolitik og overenskomster* Ledere Y2 dag
Et opsamlings- og motivationskursus Alle ledere og medarbejdere 1 dag
Mentorkursus Ledere og medarbejdere 2 X ¥ dag

max. 10 deltagere

*Ekstrakursus péd grund af behov, som opstod under projektets forleb.
Derudover har ledere afholdt 55+ samtale med deres medarbejdere.
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passede godt til den enkeltes opfattelse af dem selv.
Vi talte ogsd om 55+ samtalen og ingen havde tidlige
afholdt en seniorsamtale eller 55+ samtale. Men de
havde alle afholdt flere MUS-samtaler — ogs& med
medarbejdere pa 55+.

Alle var engagerede og positivt deltagende. Lederne
var generelt begejstrede for det overblik, redskabet
gav dem, og generelt var de gode til at handtere det
i ovelserne. Selv om lederne havde laert om andre
adfeerds- og personprofiler tidligere, kunne de godt
se fordelen i at orientere sig om medarbejderens pro-
fil til 55+ samtalerne og bruge den som et redskab til
en bedre og dybere samtale med medarbejderen.

JJ Er dednysgerrig pa medarbejdernes profiler,

sjovt med test, interessant, hvordan man
kan arbejde selv. Dejligt med refleksion og
ovelser. Gleeder mig til samtalerne. 3y

” nteressant at fa kendskab til DISK-modellen. Kan
godt bruges som veerktgj, bliver speendende om
det giver andet udbytte, nar medarbejderne ogsé
har kendskab til modellen. Hyggeligt samveer med
kollegaer. Men tror maske ikke helt p& det store
udbytte, da jeg mener, at i hvert fald jeg som leder
er godt kleedt p4, i forvejen, til at handtere senio-
rernes situation...”

»Dagen har veeret givende, selvom det ikke var nyt
for mig.”

¥ Gruppeopgaverne var lidt for tidspressede.”

¥ Der er en angst for, at medarbejderne skal udtrykke
ansker, som ikke kan blive imgdekommet inden for
rammerne, Vi skal veere gode til at handtere det, at
der ytres gnske om noget, som ikke kan lade sig
gore.”

Hvad gjorde vi?

Vi tog udgangspunkt i Persolog DISK-adfaerdsprofilen
og alle udfyldte profilvaerktgjet. Siden arbejdede vi i
grupper med genkendelse af deres egen, leders og
andres profiler. Vi havde fokus pa brug af profilerne i
55+ samtalen fra lederens side.

4.4 KURSUS | ADFARDSPROFIL
FOR MEDARBEJDERE

Det er forste gang, at vi inddrager adfeerdsprofiler pa
medarbejdere sammen med 55+ mindsettet. Medar-
bejderne havde aldrig for fiet testet deres adfeerds-
profil. Og det interessante var, at deltagerne kunne
se nye muligheder for at f& en bedre kommunikation

Torben Haedersdal, seniorkonsulent Persolog.

med deres leder, kollegaer, partner, barn og ikke
mindst deres borgere, som alle har hver sin adfaerd,
der skal tages hensyn til i en samtale.

Selvom flere af deltagerne havde vanskeligt ved at
forestille sig det i praksis, gav det at bruge DISK-ad-
feerdsprofil dem tro pa potentialet i en bedre kommu-
nikation og forstaelse ud fra de adfaerdsmaessige
forskelligheder. Det &bnede muligheden for at se nye
vinkler i 55+ samtalen, hvor den nye viden blev
grundlaget for en mere malrettet kommunikations-
form. Ved dagens slutning var der et hgjt motivati-
onsnhiveau.

JJ Opleaeg til at meget kan lade sige gore mht.

forandringer - jeg har bare sveert ved at
se det i dagligdagen — maske er det mig,
som ikke kan se mulighederne...yy

» Det har veeret oplysende i forbindelse med mit videre
forlab i arbejdet. Jeg har faet noget at taenke over i
mit samarbejde med mine ledere.”

¥ Har veeret underholdende og interessant. Spaen-
dende at fa indsigt i sin profil. Det kunne vaere
gavnligt for alle og ikke kun 55+. Kunne sagtens
bruge Y2 dag mere.”
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» God ting at dele kategorier ud i menneskers for-
skellige temperament og psyke, sé vi kan se, hvem
vi vil passe bedst sammen med. Méaske er det ikke
noget, der er s& relevant for mig, da jeg nok er
sveer at lave om pa.”

Hvad gjorde vi?

Vi tog udgangspunkt i Persolog DISK-adfaerdsprofil
og alle udfyldte profilvaertgjet. Siden arbejdede vi i
grupper med genkendelse af deres egen, leders og
andres profiler. Vi havde fokus pa brug af profilerne i
55+ samtalen fra medarbejderens side.

4.5 COACHING

Der var ikke et stort behov for coaching ud over den
coaching, der blev givet pa selve kursusdagene. Der
var ikke de store konflikter i den taette kontakt mellem
ledere og medarbejdere. Coaching er ikke et saed-
vanligt tilbud til de enkelte medarbejdere. | stedet
blev timerne anvendt til at ringe op til de tolv ledere
for at folge op pé deres forberedelse pa 55+ samtaler,
deres brug af ActionPlanner samt deres eventuelle
spargsmal til forlgbet.

Det var positive samtaler. Det fremgik, at 55+ samta-
lerne forlgb godt og enkelte spargsmal blev afklaret
pr. telefon. Alle virkede glade for opfelgningen.

4.6 KURSUS | JTI PERSONPROFIL

Et kursus i JTI-personprofilen, som i dag anvendes i
det daglige i Greve Kommune ved ledelsesudvikling og
ansaettelse af ledere, blev afholdt efter onske af HR
for at gare en sammenligning med DISK-personpro-

4

filveerktajet mulig. JTl-kurset fandt sted efter DISK-
kurset, sa alle deltagere havde allerede et godt kend-
skab til deres egen og andres profiler. Det gjorde det
vaesentlig nemmere at forsta profilerne. Pa JTI- kurset,
som praesenterede en skarp opdeling af de forskellige
JTI profiler, deltog 17 ledere og medarbejdere.

Et eksempel fra dagen var en gruppe-opgave i at
bygge et hus, hvor alle i gruppen skulle veere i den
samme adfaerdsprofil. Grupperne brugte Duplo-
klodser og resultaterne fra grupperne viste, hvor for-
skelligt hver enkelt person teenker. En gruppe bygge-
de huset med den samme farve til mursten og tag
m.v., s& alt skulle passe sammen. En anden gruppe
brugte derimod forskellige farver mursten, dbent tag
0g en bygning, hvor solen kunne komme ind.

»Dagen i dag har veeret god og leererig, men den
kunne godt have vaeret delt op med noget andet,
da det var ved at blive enerverende. DISK!! var let-
tere tilgeengelig og afvekslende og var ikke tungt
og uigennemskueligt...”

» Det har veeret en god dag med JTI. Til samtalen vil
jeg bruge DISK og JTI redskaber.”

»JTI virker mere grundig og mere uddybende. Til
gengeeld virker DISK mere tilgeengelig og maske
lidt nemmere at gribe som et hurtigt veerktgj i dag-
ligdagen og ved MUS. Kan godt lide ved DISK, at
der er 4 "omrader” og at de alle er
repraesenteret i mere eller mindre grad. Det er
nemt at se/huske, hvad der er hgjt og lavt i score!
(DISK). Kan godt lide, at JTI har fokus pa hele
mennesket.”

4.7 55+ INSPIRATIONSSEMINARER

Vi gennemfarte 10 forskellige foredrag fordelt pa 2
aftener for at give inspiration til de sidste ar pd ar-
bejdsmarkedet. Det skabte en faelles referenceram-
me at arbejde videre med for bade medarbejdere,
deres partnere og ledere. Aftenens indhold gjorde
deltagerne engagerede og nysgerrige efter, hvad der
nu skulle ske i projektforlgbet.

Vi laerte dog, at det er vigtigt med de rigtige rammer
om hele kursusforlgbet. Det forste kursuscenter levede
fuldt op til vores forventninger, mens et skift til andre
lokaliteter pa den 2. inspirationsaften satte spor i til-
fredsheden blandt deltagere og ikke mindst os selv.

Den forste inspirationsaften lgsnede op og gjorde, at
flere ledere og medarbejdere kunne se nye mulighe-
der. Det blev iseer tydeligt ved, at de, som ikke del-
tog pa aftenen, udtrykte vanskeligheder ved at se de
nye muligheder. Heldigvis blev det lettere for dem,
nar de hgrte, hvad de andre deltagere havde oplevet.
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Grethe Birkekeer, lektor i fysioterapi. Ebbe Berg, foredragsholder og forfatter. Monica Krog-Meyer, radioveert og foredragsholder.

>

JJ Inspirerende - Spaendende - sjovt 4.8 KURSET MED ILLUSTRATIVE
— oplysende - noget at taenke over. yy BILLEDKORT OG

”DE 4 LIVSVERDENER”
) Jeg synes godt nok, det har vaeret lidt

langtrukkent, men foredragsholderne var Kurset med Dialoogle dialogkort dannede grundlag
. ’ for at gennemfore 55+ samtalerne.

gode til at holde foredrag... Synes, at det

er nogle lange dage. Kunne godt deles op Brugen af kortene med fokus pé 55+ samtaler viste

i flere dage. 5y nye veje for at komme leengere ind til deltagerens

onsker og egne ubergrte muligheder. Fra flere ledere
har vi faet tilbagemeldinger om, at der er kommet

| lobet af aftenerne blev det klart, at mange 55+ nye muligheder frem, som hverken lederen eller
medarbejdere efterspgrger viden om deres muligheder medarbejderen selv har vaeret opmaerksomme pa,
pa arbejdspladsen og i seniorlivet. De havde gleede ogsé selv om de har afholdt MUS for nylig.

af at dele viden med ligesindede i pauserne. P& den
baggrund bidrog de feelles foredrag til en viden om,
hvordan man kan forberede sig til 55+ samtaler og
den sidste del af arbejdslivet — bade p4 arbejdspladsen
og bagefter. Vi ma dog konkludere, at der var for mange
foredrag pr. aften og fremadrettet vil det blive aendret,
sa der bliver lidt mere tid til at tale med hinanden.

Hvad gjorde vi?

Vi gennemgik en proces med forskellige foredrag,
hvor vi fokuserede pa den viden, som deltagerne al-
lerede har, men méske ikke bruger. Vi tilferte ogsé ny
viden, som kan veere vaesentlig for de videre beslut-
ninger inden 55+ samtalen.

JJ En god eftermiddag/aften med masser at
input til eftertanke pa mange omrader af
+55 livet... yy

JJ Rigtig fin aften, kunne ikke gnske os det
bedre - begge to. 3y
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) Jeg er Klar til at hjaelpe medarbejdere med

at "saette billeder” pa deres arbejdsliv. yy

JJ Super refleksionsmuligheder. Inspire-

rende, dejligt at gve i trygt forum (ledere)
- men reflekterede over, at jeg jo i min
hverdag skal kunne gore det med alle,
og at samtalen er individuel sa jeg tillod
mig at blive i lederrollen og gve mig

pa den. yy

En samtalemodel med brug af billeder, kaldet "De 4
livsverdener”, som Greve Kommune har udviklet,
kendte alle deltagerne. Det viste sig, at den model
passede fint sammen med dialogkortene, og en vigtig
konklusion er, at man sagtens kan integrere kendte
og nye veerktgjer, nar blot det gores med ligevaerdig-
hed og med respekt.

4.9 EKSTRA MULIGHEDER
OG AKTIVITETER

4.9.1 Styrings- og udviklingsveerktoj
Styringsveerktgjet er beregnet til at give overblik over
mange aktiviteter for flere medarbejdere og ledere i et
og samme system. Det bruges i dag af ledere, som
onsker overblik, effektivitet og gennemsigtighed over
planer og processer.

Allerede pé informationsmaderne blev alle orienteret
om mulighederne og de enkelte funktioner i styrings-
og opfelgningsveerktajet samt i hvordan de skulle
give feedback til deres leder via mail efter hvert kur-
sus/seminar.

Med systemet ville ledelsen og HR kunne folge ud-
viklingsplanerne for lederen og medarbejderen og
derved fa et hurtigt overblik over, hvorvidt aktiviteterne
i disse planer fandt sted rettidigt. Det ville samtidig
give ledelsen indsigt i fremdriften af hele projektet.

Vi gennemgik seerskilt de funktioner for lederne pa

2 x Y2 dags-kurser, som var vigtige for status og
feedback fra medarbejderne, og for hvordan lederen
kunne fglge deres 55+ medarbejderes udvikling og
oplevelser gennem projektet. En superbruger og en
HR-konsulent blev ogsa seerskilt uddannet i at bruge
systemet.

Vi oplevede for det forste, at flere af projektets delta-
gere ikke dagligt anvender pc og, at flere deles om én
pc pa plejecentrene. Begge dele var med til at gore

det vanskeligt for deltagerne at udfgre besvarelserne.
For det andet oplevede vi, at deltagerne ikke sé den
store ngdvendighed i at skulle tage endnu en ny ting
til sig, som der skulle bruges tid pa. Mange af delta-
gerne havde en oplevelse af, at der inden for de en-
kelte teams blev kommunikeret godt, ansigt til ansigt,
i det daglige arbejde. Endelig oplevede vi, at det er
af endnu sterre betydning, at netop et sadant it-sty-
ringsveerktoj er understottet af ledelsen, ndr det er
teenkt til at kunne anvendes i leengere tid end projek-
tets lgbetid.

Vi laerte:

Ledelsen for mellemlederne skal involveres fra starten
og tage ejerskab péa opfelgningen over for mellem-
lederens feedback til medarbejderne. Dermed bliver
det lederens ansvar at folge op pa mellemlederens
og medarbejderens feedback og mulighed for at
hjeelpe til i processen, hvor medarbejderen har brug
for sparring med sin leder.

Hvad gjorde vi?

Vi underviste lederne i at bruge ActionPlanner saledes,
at de selv ville kunne falge op pa projektet og deres
nzermeste ledere ogsa ville kunne falge udviklingen.

En leder udtalte

» Jeg har kun 3 medarbejdere og dem ser jeg hver
dag. Hvis jeg havde 25 medarbejdere, vil det passe
bedre i mit arbejde med opfalgningen.”

4.9.2 Seniorpolitik og overenskomstmuligheder
- et nyt tillaagskursus

| forlobet viste der sig interesse fra ledernes side for

at bruge en ekstra eftermiddag pa information om

seniorpolitikken og overenskomst-mulighederne,

som er i de offentlige ansattes "senioraftaler”.

Jf. figur 12.

Fig. 12: Seniorpolitik og overenskomster
SENIORPOLITIK OG UDVIKLING

I hvor hgj grad kan du bruge overenskomstens seniorordninger
i det fremtidige brug af 55+ samtaler?

Slet ikke 10%

I ringe grad 0%
I nogen grad 50%
| hgj grad 20%

| meget hgj 20%
grad

Ved ikke 0%

Undervisningen blev modtaget meget positivt og der
var en god sparring i dette forlgb, som lederne hver
iseer siden kunne bruge til 55+ samtaler med deres
55+ medarbejdere.

< O

19



4.10 OPSAMLINGSDAGEN

Der var stor deltagelse til opsamlingsdagen, hvor 39
ud af 47 deltagere kom og var med hele dagen.
"Hvad dregmmer du om at fa ud af dagen?” var em-
net for en kort preesentation ved hjeelp af dialogbil-
ledkortene, som start pa dagen.

Eksempler pa svarerne:

En deltager tager en lgbende tiger:

» Jeg har taget tigeren fordi, jeg vil gerne have, at vi
kan komme et hoved foran de andre og vi viser an-
dre vejen.”

En deltager tager et billede af tandhjul:
¥ Samarbejde vises i tandjulet og vi skal blive bedre
til at samarbejde.”

En deltager tager et ur:
» Alting er opgjort i tider - vi skal vaere mere menne-
skelige over for vores borgere.”

Opfoelgningsdagen blev en meget positiv oplevelse
for de allerfleste. Der var en god stemning og alle
gav sig positivt til kende.

) En god ogq initiativrig dag. Ansvar, ny

viden, tro pa sig selv, stolthed og ar-
bejdsgleede. 3y

) Meget lererigt som jeg haber, jeg kan

bruge fremover. 5y

JJ Tak for god undervisning. Tager meget
af det med i min rygsaek. yy

7 En god, laererig og inspirerende dag, dej-
ligt at veere sammen igen. Jeg vil komme
til at savne dette faellesskab og alle jer,
som har “stablet” det p4 benene. yy

7 Det har veeret en dejlig dag med nye og
“gamle” kollegaer, hvor vi har givet hin-
anden anden viden, jeg synes der var
abenhed i gruppen, jeg har faet inspira-
tion, det har vaeret sjov og laererigt. yy

97 Med mange gode ideer og tanker.
Sammen med gode og engagerede
kolleger. yy

JJ Igen en god og inspirerende dag med
mange gode forslag, som forhabentlig
vil fore en masse gode ting/forbedringer
med sig. 3y

Efter indsamling og renskrivning stod der i
mailen fra opsamlingsdagen:

JJ Her er “dagens hgst”, én af deltagerne
har blot skrevet "Lykkelig”. Hvad kan
vi forlange mere? yy
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Som afslutning blev alle deltagerne opfordret til at
sige ét ord, som daekkede det, de hver iszer tog med
fra projektet. Et udpluk herfra:

Tillid — anerkendelse - energi og livslyst
- videndeling — muligheder - initiativ —
engagement - positivitet - kreativitet -
lyst til at ga pa arbejde - tro noget mere
pa sig selv - medindflydelse — abenhed
- arbejdsglaede - ansvarlighed — m.fl..

4.11 MENTORKURSET

Mentorkurset, som var programsat til december og
januar, matte udseettes til primo og ultimo januar i
stedet, fordi mentorbegrebet ikke var umiddelbart
forstaeligt. Efter flere uddybende beskrivelser af be-
grebet og kurset blev der samlet fem deltagere, som
tog godt i mod kurset. Det er vigtigt at undervise i
videndeling, for eksempel via mentorordninger for de
55+’ere, der har og gnsker dette udviklingspotentiale.

J) Det bliver mere tydeligt for mig, hvilken for-
skel det kan give at vaere mentor for en eller
flere. Jeg synes, det er en udfordring og bli-
ver nadt til at erkende, at det kraever ovelse/
erfaring for at udvikle teknikken. yy

JJ Det har vaeret spaendende og en ud-
fordring at fortsaette med at udvikle
sig til mentor. yy

Th, Lene @rnstrom, proceskonsulent.

) Er blevet en gjenabner for mig.
Veeret interessant at vaere med til,
faet redskab til at lose konflikter.
Dejligt, hvis vi kunne fa et samar-
bejde pé tveers af kommunen. 3y

) Jeg synes, at jeg i forvejen arbejder
i hverdagen som mentor - fint, at se
det pa tryk. yy

412 55+ SAMTALERNE

Vi havde gennem forlgbet talt meget om gkonomi og
de begreensede muligheder. Mange diskussioner om
gndring i arbejdsopgaver blev meget hurtigt drejet

over pa, om det var muligt eller ikke muligt skonomisk.

Efter kurset i brugen af de illustrative billedkort for-
svandt al tale om gkonomi, og samtalepartnerne fik
mere fokus péd arbejdsgleede og muligheder inden
for arbejdsomradet.

Det var meget overaskende for alle, at det faktisk var
meget fa sendringer, der havde noget med budgetter
og gkonomi at gare.

» 55+ samtalen har veeret en god vej med Dialoogle-
kortene og en kombination p& andre samtaler.”

Fra flere ledere har vi faet tilbagemeldinger pa, at der
er kommet nye muligheder frem, som hverken lede-
ren eller medarbejderen selv har vaeret opmaerksom
pd, ogsa selv om de har afholdt MUS for nylig.

Vi kan se pa spergeundersggelsen, at flere har valgt
at blive leengere pa arbejdspladsen - ogsa, selv om
de ikke har afholdt deres 55+ samtale endnu. Vi kan
ogsa se at mange, som ikke har besluttet sig endnu
pa tidspunktet for spergeundersggelsen ikke har
haft deres 55+ samtale med lederen, hvor den ende-
lige beslutning oftest treeffes. Jf. figur 14
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97 Vi har snakket en del om personprofiler-

ne, at bruge dem til at finde det man er
god til og fa det bragt i spil. Jeg som
leder, kan invitere medarbejdere ind i et
feelles rum, og vi kan bruge hinanden pa
en ny made. 3y

Christina Giabini, Plejecenterleder

Analysen underbygger den grad af sikkerheden for
deltagernes beslutning om, hvornar de gnsker at
traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet.

| relation hertil tilkendegiver 27% af deltagerne, der
har gennemfart 55+ samtalen, at sikkerheden for de-
res beslutning om tilbagetraekning fra arbejdsmarke-
det er blevet styrket. Dette skal ses i forhold til, at
43% af deltagerne ikke har gennemfert samtalen
ogsa forholder sig til samme spargsmal.

Derved er der steerke indikationer p4, at 55+ samtalen
har betydning for deltagernes endelige beslutning for
tidspunktet for deres tilbagetreekning fra arbejds-
markedet. Jf. figur 13 herefter figur 14.

Fig. 13: Tilbagetreekning

55+ samtale ift. tilbagetraekning

B gen S
betydning 62%
o)
1 &r senere
15%
2] B 3%
2 ar senere
8%
& -
4 ar senere
8%
n Mere end 4 ar 7%
senere 8%

m Gennemfort

lkke gennemfort

Det ser ud til, at afholdelsen af 55+ samtalen kan
have en betydning for deltagernes tilfredshed med
balancen mellem arbejde og fritid. Jf figur 15.

Analysen viser, at 21% af deltagerne er meget util-
fredse med balancen mellem arbejde og fritid. Samme
andel har ikke gennemfart 55+ samtalen. Hvorimod
ingen af de deltagere, som har gennemfgrt 55+ sam-
talen er meget utilfredse med balancen mellem ar-
bejde og fritid.

Fig. 14: Sikkerhed om tilbagetraskning

55+ samtale ift. sikkerhed om tilbagetraekning

B oonoionc. I >7%

sandsynligt 43%

B e becire: N 7%

endnu 219%

11] —— 0%

Helt sikker
14%

Méske kan
nye mulig- 0%
heder eller

tilbud kan
fa mig til at 7%
genoverveje

Nye mulig-
heder eller

7%
tilbud kan

fa mlg til at 14%
genoverveje

E Gennemfort

lkke gennemfort

Fig. 15: Balancen mellem arbejdsliv og fritidt

55+ samtale ift. tilfredshed om balance arbejde/fritid
o

Meget utilfreds
21%

0%

Meget tilfreds
29%

n Utilfreds
0%

4 I 13%

Hverken eller

7%

14 I 7%

Tilfreds

43%

1) I 40%

0%
0%

Ved ikke

E Gennemfort

lkke gennemfort

Denne mindre tendens underbygges ligeledes, hvis
vi sammenligner den gennemsnitlige tilfredsheds-
score. Den gennemsnitlige score for deltagere, som
har gennemfeart 55+ samtalen er séledes 4,3, mens
den gennemsnitlige score for deltagere, som ikke
har gennemfart 55+ samtalen er 3,6.
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5 ERFARINGER FRA FORLOBET

FirmaPlus har vurderet forlobet ud fra de
beskrevne erfaringer og tilbagemeldinger fra
medarbejdere pa de enkelte aktiviteter. Dels ud
fra deres tilstedeveerelse i forlgbet, dels ud fra
resultatet af sporgeskemaundersogelsen.

5.1 UDVIKLING AF 55+ MINDSET

Tilbagemeldingerne viser, at der er fokus i deltager-
gruppen pé de saerlige omrader i 55+ mindsettet,

* Ledelsen viser nu engagement over for aldersgrup-
pen og forstar, at der er et udviklingspotentiale

| kommunen sasttes pris pa 55+ernes viden og
kompetencer, som er til glaede for alle aldersgrupper

* Det er vigtigt at undervise i videndeling for eksempel
via mentorordninger for de 55+ere, der har og on-
sker dette udviklingspotentiale

* 55+ medarbejderne ser nu deres eget udviklings-
potentiale og kan bringe det i spil

* Qget arbejdsgleede og dermed folelse af tryghed
og sikkerhed i ansaettelsen samt bedre arbejdsmiljo

- Starre fokus pa lgsning af opgaven end pa alderen
hos den person, der udfarer den

* Vi udvikler sammen bedre ambassadgrer for
arbejdspladsen — ogsa efter fratraedelse

5.2 SAMMENSZATNING
AF FORLOBET

Projektets forlgb var overordnet tilfredsstillende
sammensat. Der var enkelte omrader, som skal &n-
dres i planlaegningen af naeste forlgb som fx:
Informationsmgdet i starten af projektforlgbet er vig-
tigt, og der skal gives mere detailinformation om dele
af projektforlgbet f.eks. mentorkurset, ligesom delta-
gerlisten skal gennemgas ngje for sammenhaengen
af leder og medarbejdere.

Deltagerne viste sig at vaere gkonomisk begraensede
af budget og besparelsessnak, som fylder meget i
deres daglige arbejde. Det er med til at saette be-
greensninger for bAde medarbejderne og deres ledere.
Der er brugt mange timer i forlgbet bare til at bekreefte,
at der er nye muligheder for at blive attraktive og
veerdsatte medarbejdere, lige savel som de forskellige
foredrag bidrog med megen ny viden og inspiration
til det videre forlgb.

Hans Ussing, projektansvarlig.

Adfaerdsprofilkurset var en vigtig del af projektet.
Kurset bidrog til personlig udvikling og ikke mindst til
at kunne forsta hinandens adfaerdsprofil og derved
fa en bedre forstaelse for hinanden. Vi laerte, at vi vil
bruge mindre teoretisk tid og mere tid til at ove og
traene i egen og andres adfaerd, fordi det vil give et
bedre grundlag for at kunne arbejde videre med sig
selv og sin leder og dermed forankre lzeringen af
projektet.

Vi leerte sammenfattende, at bade adfaerdsprofilerne,
foredragene, 55+ samtalen og siden opsamlingsdagen
er lige vigtige for alle 55+ deltagere. Vi har ogsa leert,
at inspirationsaftenerne skal forkortes og veere fra

kl. 17:00 — kl. 21:00 med kortere foredrag og eventuelt
udeladelse af et foredrag pr. aften. Endelig skal der
ske et par omflytninger i reekkefalgen.

Vi leerte ogsa, at lederne har brug for mere undervis-
ning i de muligheder, der allerede ligger i seniorpoli-
tikken og i de overenskomstmaessige aftaler pa ar-
bejdspladsen. Derfor vil vi tilbyde en ekstra dag, som
afsaettes til intern undervisning ved HR i taet samar-
bejde med FirmaPlus. Derudover er det vigtigt, at le-
derne bliver gjort opmaerksom p4, at de skal falge
deres egne medarbejdere igennem hele forlgbet for
at opna den samme referenceramme.

Udtalelser, der samler forlgbet:

» Dialogkortene og DISK, som der er blevet arbejdet
mere med pa arbejdspladsen, har givet os en ret-
ning for at fa aje for hinanden.”
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¥ Dialoogle som kommunikationskort giver en sam-
tale pa en anden made.”

» Den viden, man har faet om sig selv og med de
gode og mindre gode foredrag og det, at mange
har afholdt 55+ samtalen styrker samvaeret med
kollegaer.”

Vi har talt sammen ved 55+ samtalerne, og vi er
gaet taet pa. Jeg vil ikke blande det med MUS.
Vi har faktisk brugt profilerne og billedkortene, det
har givet en bedre kommunikation.”

5.3 OGET FORANKRING | LEDELSEN

Forud for projektstart i begyndelsen af september
aftalte FirmaPlus og HR forlebet med den gverste
ledelse for det pageeldende omrade. For at ledelsen
og HR-afdelingen kunne kende malene og tage ejer-
skab for processen holdt FirmaPlus opstartsmeder
for afklaring af projektets forleb og indhold med HR
og informationsafdelingen. Ud fra disse mader blev
de forskellige aktarer til afholdelse af kurser og fore-
drag udvalgt. Information om projektet med opfor-
dring til at tilmelde sig blev umiddelbart derefter
sendt til lederne pr. mail.

Ambitionen om derigennem at forankre 55+ projektet
i den overste ledelse fra start viste sig dog ikke mulig
i praksis. | stedet blev projektet forankret hos HR-
chefen. Neermeste samarbejdspartner blev en HR-
konsulent og informationsafdelingen i kommunen.

Der har veeret et upaklageligt samarbejde med infor-
mationsafdelingen og iseer med HR-konsulenten, men
for at tilfore projektet mere veegt og tungere trovaer-
dighed om, at der er fokus pa fastholdelse og udvik-
ling b&de for ledere og medarbejdere, vil det vaere
endnu bedre, at ledelsen ogséa deltager i projektet.

Igennem projektforlobet er der fremkommet mange
udsagn og tilkendegivelser, som ledelsen ville have
gleede af at overvaere. Desuden er ledelsen fra omra-
det direkte blevet efterspurgt flere gange af afdelin-
gerne, senest pa opsamlingsdagen.

Sammenfattende laerte vi, at det ville vaere meget
positivt for projektet, safremt en person fra ledelsen
af arbejdsomrédet deltog for at give sin mening til
kende for alle pa informationsmederne og ikke mindst
pé opsamlingsdagen ved afslutningen af projektet.
Det ville vise, at lederen bakker fuldt op om projektet
0g, at ledelsen stiller krav til at afholde, gennemfore
og folge op pa projektet.

5.4 BEDRE AFGR/ZENSNING
AF MALGRUPPEN

Med oplevelsen af tre deltageres frafald i begyndel-
sen af projektet, laerte vi, at der bar vaere et rimeligt
antal deltagere fra hvert arbejdsomrade for at skabe
balance i gruppen. Vi skal sikre, at alle 55+ medar-
bejdere har deres leder med i projektet, sa de har en
feelles platform at arbejde videre med. Hvis lederen
har vaeret med tidligere i tilsvarende projekt, bor
lederen som minimum fglge medarbejderen og holde
sig ajour med forlgbet, s der opnas den bedst mulige
55+ samtale som afslutning pa forlebet.

5.5 UDVIKLING AF FORLOBET

Ud fra erfaringerne vil vi gerne skaerpe forlobet inden
for nedenstadende omrader:

* Informationsmg@derne skal opdeles i to mader:
1 seerskilt for ledere og 1 for medarbejdere

* Ledelsen bgr deltage i informationsmederne for
medarbejderne og give information om mulig-
hederne, fastholdelse og udvikling

* Ledelsen bgr felge udviklingen gennem forlgbet og
folge op pa, at lederen afholder 55+ samtalerne

* Vi vil preesentere muligheden for udvikling af men-
torer fra starten, saledes at der kan skabes mere
forstaelse for muligheden for videndeling til dem,
som gerne vil og har de sociale- og faglige kompe-
tencer til mentoring

- Den forste inspirationsaften skal ligge fa dage efter
informationsmgderne for at skabe mere forstaelse
for 55+ mindsettet og mulighederne

* Inspirationsaftenerne forkortes med 1 time til fra
kl. 17:00 - kl. 21:00

 Kortere information og mere gruppearbejde med
55+ mindsettet og adfzerdsprofilerne

* ActionPlanner vil blive et ekstra modul, som kan
tilkebes 55+ projektet efter behov

* | projektet bor afseettes mere tid til at afvikle 55+
samtalerne, og alle ledere skal have sterre mulighed
for at sikre afholdelse af 55+ samtaler inden op-
samlingsdagen
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FORANKRING OG FORMIDLING AF RESULTATER

6.1 OPFOLGNING PA PROCESSEN
| GREVE

Projektet har lagt hovedveegt pa it-baserede opfolg-
ningsredskaber, som styrings- og udviklingsveerktgjet,
ActionPlanner og Enalyzer til spgrgeundersggelser
ved opfelgningen pa projektet i Greve Kommune.

6.1.1 ActionPlanner

FirmaPlus introducerede ActionPlanner for at skabe
en kontinuitet i fastholdelsesindsatsen og dermed
forankre projektet i Greve Kommune. Redskabet giver
et overblik og letter opfelgningen p& medarbejdernes
handleplaner, gennemfarelse af 55+ samtaler samt
dokumenterer succesraten med fastholdelse.

Vi oplevede for det forste, at projektets deltagere ikke
dagligt anvender pc, og derved blev det vanskeligt
for dem at udfere besvarelserne. For det andet ople-
vede vi, at det er af endnu sterre betydning, at netop
et saddant opfolgningssystem, der laber leengere end
projektets tid, er understottet af ledelsen.

Pa den baggrund vil vi udvikle en mindre udgave af
systemet med faerre valgmuligheder for at gore det
mere overskueligt. Desuden vil vi lette implemente-
ringen ved at udlevere en trykt kort brugsanvisning
til medarbejderen og en trykt lidt mere omfangsrig
brugsanvisning til lederne om funktioner i systemet.
Lederne skal veere ansvarlige for, at medarbejderen
far givet feedback efter hvert kursus.

Det er ogsa vigtigt, at lederniveauet over personale-
lederen deltager pé informationsmgdet for at seette
mere fokus p& brugen af ActionPlanner. Endelig vil vi

Birgitte Elsner, coach og konsulent 3U Kommunikation.

tilbyde et heldagskursus til alle lederne, hvor de
blandt andet kan oprette deres egne medarbejdere i
systemet sdledes, at de bliver fortrolige med systemet
fra begyndelsen.

6.1.2 Enalyzer

Alle 55+ deltagere i projektet blev informeret om, at
en spgrgeundersggelse ville blive sendt til dem via
deres mail. Her blev de bedt om at svare ud fra deres
viden om 55+ omréadet inden projektets start. Dette
spergeskema via mail opndede en svarprocent pa
68%. En af arsagerne til, at ikke alle svarede, var, at
flere deltagere havde vanskeligt ved at svare pga.
manglende it-viden eller -faerdigheder. Ved afslutnin-
gen i december udleverede vi i stedet det samme
spgrgeskema i papirform, og bad alle om at udfylde
det. Alle 39 deltagere svarede pa dagen, og den
beregnede besvarelsesprocent pa hele deltager-
gruppen blev denne gang 83 %. Svarene er efterfal-
gende indtastet i Enalyzer for at gare det muligt at
udarbejde en sammenlignende undersggelse af
resultaterne for og efter.

For at opna den storst mulige svarprocent neeste
gang, vil spgrgeskemaet blive udleveret i papirform
forste gang pa informationsmedet og sidste gang pa
det afsluttende kursus. FirmaPlus vil selv sgrge for at
fore data ind i Enalyzer. Dermed kommer vi de delta-
gere i made, som ikke er trygge ved brugen af eller
har adgang til it.

FirmaPlus ser dog stadig en fordel ved at bruge it-
baseret opfelgning pa grund af den bedre mulighed
for statistisk opfelgning og analyse.
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6.2 FORMIDLING AF RESULTATET

Denne rapport formidler resultatet og de delresulta-
ter, som vi har samlet fra projektet pa baggrund af
spgrgeundersggelsen og tilbagemeldinger fra alle
delforlgb. Kurserne blev endvidere filmet helt eller
delvist, og der er udarbejdet en video med det sam-
lede forlgb. Bade denne rapport og videoen indsen-
des til Styrelsen for Fastholdelse og Rekruttering og
vil veere offentligt tilgeengelig pa Styrelsens hjemme-
side, ligesom den vil veere tilgeengelig pa hjemmesiden
hos FirmaPlus. Resultatet af projektet bliver ogsa
formidlet til Kommunernes Landsforening i form af
denne rapport.

6.3 SAMMENFATNING

Projektet har opfyldt sit succeskriterium. Det et p&-
vist, at forlebet ”55+ fastholdelse og udvikling”, som
FirmaPlus har udviklet, har skabt udvikling for delta-
gerne med de valgte kurser, vaerktgjer og foredrags-
holdere. Seerligt kurserne i brugen af personprofiler,
samtalekurset og aftenseminarerne med de udvalgte
foredragsholdere blev positivt modtaget. Vi kan se af
tilbagemeldingerne, at bade adfeerdsprofilerne, fore-
dragene, 55+ samtalen og siden opsamlingsdagen
var vigtige for alle 55+ deltagere. Inspirationsaftenerne
var dog for lange.

Forventningerne til at forankre projektforlobet ved at
folge alle deltagernes aktivitetsniveau via Action-
Planner skuffede, fordi denne del af projektet ikke
var tilpasset deltagernes it-muligheder og forudsaet-
ninger. Det har vist sig vigtigt at tage hgjde for med-
arbejdernes it-adgang og -kompetencer i brugen af
opfaelgningsveerktgj og spergeundersagelser.

Forlgbet har vist vigtigheden af, at f4 lederen med fra
starten og at sikre, at lederne er opdateret pa senior-
politikken og de overenskomstmaessige muligheder.
Dels er det vigtigt, at lederen fra de forskellige
arbejdspladser selv deltager. For det forste for deres
egen udviklings skyld, og for det andet for at folge
medarbejderens udvikling gennem projektet, s& de
derved kan opné den bedst mulige 55+ samtale.
Dels viste det sig, at lederne havde brug for mere
undervisning i de muligheder, der allerede er i senior-
politikken og i de overenskomstmaessige aftaler pa
arbejdspladsen. Det vil ligeledes styrke lederens
muligheder for at imgdekomme medarbejderen i
deres bekymringer for, om der nu er budget og penge
nok til at gennemfore deres idéer til &endringer i
arbejdsdagen.

Endelig er det ogsa vigtigt, at en person fra ledelsen
af arbejdsomradet deltager p& bade informations-
mgderne og opsamlingsdagen for at sikre fokus pa
at folge op pa projektet.

Det har veeret en fordel for projektet, at HR-afdelingen
har deltaget med stort engagement lige fra begyn-
delsen. Det er vigtigt, at ledelsen tager aktivt del i
projektet og er synlig.

Pa baggrund af resultatet og erfaringerne fra denne
projektgennemfarelse er ”55+ fastholdelse og udvik-
ling” nu i detaljer tilpasset den offentlige sektor og
de udfordringer, der er bade med kommunikation,
forretningsgange og ledelsesholdninger i en politisk
styret organisation.
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| lobet af de neeste 4-8 ar forlader en stor del af
medarbejdere og ledere i aldersgruppen over 55
ar arbejdsmarkedet pa det kommunale og regio-
nale omrade. Derfor star organisationerne over
for en stor udfordring i at miste vaerdifuld viden
og erfaringer i det naermeste arti.

FirmaPlus har i dette projekt afpravet et projektforlab,
hvis formal er at skabe bedre rammer for fastholdelse
og udvikling af seniorer. Projektet kan hjeelpe kom-
muner, regioner og virksomheder til at forholde sig
bevidst til udfordringen de naermeste ar. Forlgbet er
seerligt designet til at fremme dialog og forstaelse
mellem medarbejdere over 55 ar og deres ledere ud
fra den grundpraemis, at forskellige aldersgrupper
uundgaeligt vil have forskellige fokus og behov.

Resultatet fra projektet viser, at det er muligt at leve
op til et mal om at fastholde over 30% af en deltager-
gruppe pa omsorgsomradet i et til to ar leengere. Det
indebeerer ogs4, at Greve Kommune kan forvente at
spare ressourcer til ansasttelser over de naeste ar.

Ud over at leve op til dette mal og succeskriteriet for
projektet i Greve Kommune, har tilbagemeldingerne
fra ledere og medarbejdere bidraget til yderligere
lzering om styrker og svagheder i processen.

OM FIRMAPLUS

FirmaPlus har opbygget kompetencer som selvsteendig virk-
somhed pa baggrund af 25 ars erfaring fra pensionsbranchen
med seerlig fokus pa firmapension. Kompetencerne er udviklet
ved deltagelse i og projektleder for mange 55+ seminarer i
Danica Pension og Mercer. Vi er en virksomhed, som er i
vaekst og har i dag 2 partnere og 2 associerede partnere,

som hver har deres spidskompetence pa 55+ omradet, pro-
jektledelse, okonomi og ikke mindst salg til den offentlige
sektor. Til at udvikle projektet og optimere mindsettet omkring
behovet pa 55+ omréadet, har vi involveret flere spidskompe-
tencer blandt andre leveranderer udvalgt fra vores Leveran-
dorNetvaerk. FirmaPlus ser mange muligheder for at skabe
og forbedre arbejdspladser i fremtiden med implementering
af det gennemprovede "55+ fastholdelse og udvikling”.

OM FIRMAPLUS’ FOKUS PA 55+ OMRADET

FirmaPlus er blandt de fa konsulentfirmaer i Danmark, som
har fokus pa 55+ omradet. Projektet har udgangspunkt i
55+ mindsettet og i erfaringer samlet igennem mange ars
arbejde med uadvikling af medarbejderressourcer, isaer
seniorer i andre kommuner og organisationer. FirmaPlus har

gennemfert talrige seminarer for ansatte over 55 &r i bl.a.
Syddjurs-, Nyborg- og Greve Kommune. Alle steder er der
fine evalueringer fra og seminarerne bliver husket, som
positive oplevelser, der stadig omtales, ligesom kommunerne
samstemmende bekraefter, at der er behov for mere udvikling
pé 55+ omréadet.

7 KONKLUSION

Projektet har medfert, at man er blevet bedre til at
lytte og se andre mader at gere tingene pa. Der er
blevet abnet op for, at hvis man ikke kan klare ar-
bejdspresset, sa vil der vaere andre muligheder. Det
er blevet tydeligt, at man kan se og anvende kompe-
tencer anderledes i organisationen.

Pa baggrund af erfaringerne med forlgbet har vi
preeciseret projektforlobet. Vi ser et udviklingspoten-
tiale for forlgbet ved at lsegge mere veegt p4 sammen-
saetning af gruppen af deltagere. Det er af afgerende
betydning, at sammenseetningen af ledere/medar-
bejdere harmonerer.

| Greve Kommune vil den videre forankring af projek-
tet i ledelsen og organisationen vaere med til at ud-
bygge den opnéede forstaelse og accept af forskel-
lighederne mellem aldersgrupperne. Projektet kan
implementeres til alle andre ledere og medarbejdere
og fungere som et tillaeg til MUS og LUS.

Jget arbejdsgleede kan smitte bade ledere og med-
arbejdere og i sidste ende give mere tilfredse borgere.
Det kan ogsa veere med til at nedsaette sygefravaeret,
mindske stress og usikkerhed i ansaettelsen.
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STYRELSEN FOR FASTHOLDELSE OG REKRUTTERING
FirmaPlus’ 55+ projekt i Greve Kommune er stottet af
Styrelsen for Fastholdelse og Rekruttering med tilskud fra
puljen “Fastholdelse af seniorer pé arbejdsmarkedet”.

VIDEOFILM

Der er udarbejdet en 10 minutters video i forbindelse med
hele projektforlebet — kan ses pa www.firmaplus.dk

KONTAKT OPLYSNINGER:

FirmaPlus konsulenter:
Hans Ussing, tIf. 2678 2845, hu@firmaplus.dk, www.firmaplus.dk

Birgitte Elsner, tIf. 4916 0055, be@firmaplus.dk, www.firmaplus.dk

- S
FirmaPlus®
HR-konsulent Annekirstine Farver, tlf. 3036 9561, anf@greve.dk o
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