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Anvendelse af
seniorarbejdskraft

af Seren Steen-Jensen*

Artiklen redegor for de udfordringer, som den demogra-
fiske udvikling abner for. | de seneste ar har en raekke
offentlige og private virksomheder i en lang raekke tilfael-
de afskediget eeldre/seniormedarbejdere. Forfatterens
forskning samtforsagg fra udlandet viser, at det ofte eren
forfejlet strategi. Anvendelse af seniorarbejdskraft er
bade produktivt ogihojgrad vigtigt, iseer i betragtning af,
atdetikke kun er medarbejderne, der bliver aeldre, det gor
kunderne ogsa, hvilket stiller nye krav til produktudvik-
ling, service og markedsfaring. Her spiller seniormedar-
bejdere en centralt rolle.

Artiklen omtaler kort forfatterens prisopgave omkring
kompetenceudvikling af seniorarbejdskraft, ligesom for-
fatteren redegor for de bemaerkelsesveerdige resultater en engelsk virksomhed
har opnaet med rekruttering af seniormedarbejdere over 50 ar.

Artiklen giver en kort omtale af forfatterens forskningsforsgg i Danmark med
kompetenceudvikling af seniormedarbejdere i to kommuner og to virksomheder.

Bade de engelske og danske forsgg viser, at der ligger vaesentlige uudnyttede
ressourcer gemt i seniormedarbejdere — ressourcer som burde anvendes i
udvikling af nye produkter, nye servicetiltag, nye markedsfaringsmetoder overfor
den steerkt voksende, kabedygtige gruppe af ’seniorkunder”. Mange virksomhe-
der indenfor den finansielle sektor (herunder forsikringsselskaber) har de sidste
par ar afskediget mange seniorer, og denne strategi kunne ga hen og blive fatal
i den fremtidige betjening af den stadig stigende aldring i kunde-gruppen! Mon
ikke seniorer er bedre til at servicere og udvikle seniorer?

Saren Steen-Jensen

Den demografiske udfordring abner nye muligheder

*) Det danske Finansministeriums Omstillingsfond
udskrev i 1993 en priskonkurrence om kompetence-
udvikling, dvs. udvikling af personale til fremtidens
krav. Med prisopgaven "Anvendelse af seniorarbejds-
kraft” vandt Sgren Steen-Jensen 1. praamien pakr. 45.000.

Forfatteren er selvstandig udviklingskonsulent og
projektleder pa forsknings- og udviklingsprojektet ” Se-
niorer ogfremtidensarbejdsmarked” . Projektet erinspire-
ret af engelske og amerikanske forsgg og gennemferesi
Ballerup Kommune, Nakskov Kommune, Dow Dan-
mark A/SogKTAS. Projektet finansieresaf bl.a. Arbejds-
ministeriet, APPension, PFA PensionogHK'’ sudviklings-
fond samt Hafnia Fonden.

Dentidligerestabiliteti samfundet og pamar-
kederneer forsvundet. Hver eneste dag tving-
esvi til attagestillingtil nyeting, at tilpasseos
aandringer, der kommer hurtigereog hurtigere.
Konsekvenserne bliver mere og mere uforud-
sigelige. Bade virksomheder, samfundet og
enkeltpersoner lever under et konstant krav
om tilpasning.
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Efterhdnden som udviklingen accelererer,
vil stadigflerevirksomheder blivefanget med
buksernenede! Med utilstrakkelige, kvalifi-
cerede menneskelige ressourcer til at kunne
indfri kravenetil at fastholde virksomhedens
position i "fremtiden”. Denne situation skyl-
des ikke mangel pa teknologi og moderne
produktionsmetoder. Den skyldes samfun-
dets og arbejdsmarkedets aldring! Og den
skyldes ogsa ofte, at virksomhederne glem-
mer, a detikkekuner medarbejderne, der bliver
addre, det gar kunderne ogsa!

Det graharede arbejdsmarked

Sidenundertegnel senaf Rom-traktateni 1957
er den befolkningsmaessige sammensagning i
Europaaandret dramatisk. Denneudviklingvil
fa& store konsekvenser for personal eplanlaag-
ningen og uddannelsen i mange virksomhe-
der. Konsekvenser somvil pavirkevirksomhe-
denlangt ind i det naeste &rhundrede.Vi star
overfor en befolkningsudvikling og sammen-
sagtning, som vi aldrig tidligere har set. Vi
oplever et kraftigt fald i antallet af unge, der
kommer ud paarbejdsmarkedet. Samtidig op-
lever vi en stagk stigende tendenstil, at flere
ogflerevadger at forladearbejdsmarkedeti en
stadigtidligerealder. Der sker enstaak stigen-
de adring af den eksisterende arbejdsstyrke.

Krav om fornyelse

Den igangvaarende fornyelse af de offentlige
ingtitutioner samt privatevirksomheder vil stille
helt andre krav til sdvel ledere som med-
arbejdernes kompetence.

Denne nyudvikling af kompetence skal in-
troduceresogudviklesi en brydningstid, hvor
offentlige og private virksomheder star midt
mellemfortidenskonsekvenser og fremtidens
behov.

P4 den ene side er mange virksomheder
aktuelt i en situation, hvor der er behov for at
reducere personalet. P4 den anden side skal
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virksomhedernevagei standtil at fastholde et
fremtidsperspektiv, hvor den stigendealdring
i arbejdsstyrken skal handteres.

Denstigendeal dring af medarbejderstyrken
betyder, at mange virksomheder ikkefarst og
fremmest kanforny siggennemudskiftning af
medarbejderne. Det betyder, at vi ma aandre
vores holdning til udvikling af seniormedar-
bejdere.

Det betyder ogsd, at seniormedarbejdere
selv m& aandre holdning og forventning til
jobbet. Denneudvikling vil stillestorekrav til
mange seniormedarbejderes mentale spaand-
stighed.

Tryghedeni jobbet bliver ulaseligt forbun-
det medviljentil forandring, videreuddannel -
se og udvikling.

Det betyder, at alle involverede skal veae
paratetil at accepterenyeroller indeholdende
nyekrav herunder at laare nyt, og ikke mindst
at andre utidssvarende hol dninger, teknikker
og fremgangsmader.

Prisopgaven bidrager med en rakke perso-
nalepolitiskevaaktgjer til at forny kompeten-
ceni denviden og erfaring, som seniormedar-
bejdere besidder. Opgaven er opbygget sdle-
des, at dengiver virksomhedensledel se, med-
arbejdereog medlemmer af samarbejdsudval -
get konkrete arbejdsvaaktgjer til:

» At afdaskke behovet for ny kompetenceud-
vikling.

* At skabe sammenhaang mellem seniormedar-
bej derneskompetenceog virksomhedensfrem-
tidigemdl.

» At af daskkeseniormedarbejderensfremtidige
udviklingsbehov.

* At evaluere effekten af den nye kompeten-
ceudvikling.

Vaaktgjerne kan direkte anvendes af den
enkelte virksomhed til at igangsadte den ud-
viklingsproces, somet kompetenceudviklings-



projekt er. Kompetenceudvikling af seniorme-
darbejdereskal bidragetil, at seniormedarbej-
dereikke mister lysten eller evnentil at gapa
arbgjde og dermed mister veardien som en
effektiv og produktiv arbejdskraft.

Samtidig skal udviklingen skabe nye hold-
ninger i virksomhedernetil arbejdslivet i sen-
karrieren, en holdning sombidrager til, at seni-
ormedarbejdernes ressourcer udvikles og ud-
nyttesbedst muligt. Til gavnfor begge parter.

En af forudsagningerne for et godt resultat
er, at udviklingen skabesi et samarbejde
mellem virksomhedens | edel se og medarbej-

Figur 1
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Hvisseniorerneimpliceres simeget som mu-
ligti denkommendekompetenceudvikling, vil
de motiveres for ogsai fremtiden at anvende
seniorudviklingsprogrammet.

Manglende kompetenceudvikling af virk-
somhedens seniormedarbejdere kan betyde et
stort ressourcetab i form af manglende effek-
tivitet og produktivitet. Denneudvikling kan
illustreres ved f@lgende model :

"Bermudatrekanten” (densortetrekant mel-
lem mulig praestation og faktisk praestation i
figur 1) er udtryk for, at seniormedarbejderes
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mulige arbejdspraestation risikerer at  blive
mindre. Trekantens starrelse og forlgb af-
haanger meget af denenkeltesenior. Vi erale
forskellige, og vi udvikler osforskelligt med
alderen. Men sandsynligheden for, at der op-
stér en Bermudatrekant i virksomhedener stor.

| det efterfalgende vil vi diskutere enkelte
forudssgtninger og metoder samt fremlaggge

vagktgjer, somhjad per vedimplementeringen
af deenkelteelementer i modellen (figur 2.), i
det der i gvrigt henvisestil prisopgaven’, som
er udgivet af Finansministeriet.

Forudszetninger for
virksomhedens mal og
kompetenceudvikling
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Figur 2
En model for kompetenceudvikling

PERSONALEPOLITIKKEN
* Hvotrfor seniorpolitik

BEHOVET FOR SENIORPOLITIK

* Aldersammensztningen analyseres

* Seniorpolitik en del af personalepolitikken
* Hvordan seniorpolitik

* Fremtidige opgaveprofiler vurderes
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* Seniormedarbejdernes kvalifikationer

HANDLINGSPLAN
* Interview- /sporgeskemaundersogelse
* Radgivning

SENIOR
KOMIPETENCIE

SENIORPOLITIKKENS OMFANG
* Hvilke medarbejdere

* Hvilke chefer

* Information og kurser

* Pilotprojekt

Det er en forudssgning for udviklingen af
seniormedarbejderens kompetence, at vi ved,
hvordan virksomheden skal fungerei fremti-
den (punkt 1 pafigur 3.) ogikkemindst hvilke
resultater, den skal skabe.

Det betyder, at virksomhedens |edel se som
et udgangspunkt magaresig klart, hvad det er
forkrav,denskal leveoptil i fremtiden, herun-
der krav fraen stadig aldrende kundegruppe.
Salangedissespeargsmal er ubesvaret kan der
kun herske uvished og forvirring om, hvilken
udviklingsretning virksomheden skal anlagy-
ge.

Dette udgangspunkt er en forudsagning
for, atvi kandiskutereogfastlagggefremtidige
resultatkrav og dermed diskutere og fastlagg-
ge behovet for kompetenceudvikling. At ud-
vikleny kompetenceer et socialt eksperiment.

Et socialt eksperiment kraever en raskkefo-
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* Barrierer som fremmer og hindrer

* Holdningsaendringer

rudsagninger opfyldt:

1. Detoneangivendengglepersoner i virksom-
heden skal alleerkendebehovet for ny kompe-
tenceudvikling. Udviklingsprocessen (punkt
3 pa omstdende model) maikke igangsadtes,
for dette behov er erkendt. Motivationen af
neglepersonerne (punkt 2 pa figur 3.) skal
vege paplads.

2. Seniormedarbejderen skal havetillid til, at
ledelsen magter at gennemfgare processen.

3.Der skal vazreviljeoglysttil at forpligtesig,
fordi udviklingsprocesser er ressourcekraaven-
de. Udviklingsprocesser kanikkegennemfares
pa "overskudstid”.

Destigendekravtil arbejdskraftensproduk-
tivitet, uddannelse og omstillingsevne i for-
bindelse med aandrede produktionsmetoder
betyder, at der fremadrettet ma af sadtes bety-



Figur 3
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deligeressourcer til efteruddannel seaf senior-
medarbej dere.

En lang rakke undersagel ser viser klart, at
det er foraddelsens farer, der i hgj grad er
arsagen til, at seniorerne nogle gange ikke
udviser et hgjt prasstationsniveau. Seniorer
kanvaarengjagtigt ligesaproduktiveog effek-
tive som unge, nér de sikres den nedvendige
vedligeholdelseaf faadigheder og viden, hvil-
ket fremgar af efterfalgende eksempler fraen
rakke seniorforsgg.

Ansaettelse af seniormedarbej-
dere over 50 ar er en god inves-
tering — viser et engelsk forsog

Ansadtelse af seniormedarbejdere over 50 &r
har givet nogle bemaarkel sesvazrdige resulta-
ter viser treforsgg, som blev startet i 1988 af
The Commonwealth Fund i USA.. Forsggene
blev gennemfarti tovirksomhederi USA ogén
virksomhedi England.

Forfatteren har fulgt disseforsag siden star-

ten og bl.a. besggt den engel ske virksomhed
og interviewet personalet i seniorbutikken,
samt besggt University of Warwick, som har
lavet Case Studiet 2 over forsagsresultaterne
i England.

Baggrunden for projektet

TheCommonwealthFund i New Y ork startede
i 1988 et flerérigt forsagsprojekt ” The Ameri-
cansover 55at Work Program”. Formalet med
forsggene var:

« Increaseopportunitiesfor continued empl oy-
ment for older workerswho want to work.

* Motivate employers to find new ways to
attract, retrain, motivate, reward, and retain
seniors.

e Help educational ingtitutions get into the
business of providing continuous education
and training to seniors who want to improve
thevaue of their skills.
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Forsagene blev igangsat i de amerikanske
virksomheder, Days|nnsof America3, somer
USA' stredjestarstehotel keedemed over 1.000
hoteller samt The Travelers Corporation, et
stort rejsebureau.

B & Qi England

| England blev forsgget starteti B & Q, Eng-
lands starste detailkaade indenfor DIY (Do it
yourself) " ger det selv” (vaaktgj, haveudstyr,
elartikler, boligindretning, maling ogtapet, i alt
ca. 30.000forskelligevarenumre). B & Qblev
starteti 1969 i Southampton og voksede kraf -
tigt op gennem 80-erneog har nu 282 butikker
over heleEngland med 15.276 ansatte. Butik-
kernehar dbent 12timer omdagenfra8morgen
til 8 aften, mandag il |ardag. Allebutikker er
koblet sammeni et edb-netvaak ogatregistre-
res og styres via edb-kasseterminaler.

Aldersgennemsnitteti detail sektoreni Eng-
land er typisk lavt, og defleste butikker har en
stor personaleomsadning.

England har den samme demografiske ud-
vikling paarbejdsmarkedet somi denordiske
lande. Enudvikling, hvor der bliver faareunge
og flere seniorer paarbejdsmarkedet.

Den demografiske udvikling gav B & Q
rekrutteringsproblemer i visse omrader, idet
man arligt rekrutterer ca. 400 unge i alderen
16—17 &. Derudover oplevede B & Q en
meget hgj persona eomsagning blandt perso-
naleti butikkerne. Markedsundersggel ser vis-
te, at kunderneoplevedeendarlig kundebetje-
ningi butikkerne, et darligt produktkendskab
blandt mange af butikspersonalet samt, at
mange af de unge butiksansatte generelt hav-
deet darligt kendskab til ” ger det selv” omré
det.

Rekruttering af
seniorer over 50 ar

P4 denne baggrund valgte B & Qi 1988 at
forsage sig med en ny rekrutteringsstrategi,
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hvor manvillefokuserepagruppen af seniorer
over 50 &r, somi England udger godt 30% af
befolkningen. Denne strategi blev valgt af to
grunde:

1. Dengav mulighedfor at af prave, om senior-
medarbejdere kunne anvendes effektivt, isaar
i B & Q'sforretninger.

2.Detgav B & Qengod PR-vaadi, at dekunne
kommunikere ud til omverdenen, at de var
villigetil at rekruttere seniorer.

Dervistesigimidlertid hurtigt vanskelighe-
der med at gennemfegreden nyerekrutterings-
strategi. De fleste butiksbestyrere i B & Q
ligger i aldersgruppen 25—28 &r, og de gav
udtryk for felgende betaankeligheder ved den
nye rekrutteringsstrategi:

1. Seniormedarbejdere kan ikke treanes i ny
teknologi.

2. Seniormedarbejdere koster mere at have
ansat end yngre.

3. Sygefravaget blandt seniormedarbejdere
villebliveet problem.

4. Villeseniormedarbejdereveei standtil at
udfere arbejdet, isaa det mere fysiske og det
hurtige tempo?

Myterneomkring seniormedarbejdereleve-
de altsdi bedste velgéende i butikkerne.

Seniorbutikken i Macclesfield

Den nye rekrutteringsstrategi slog ikke igen-
nem. B & Q's |ledelsebesluttedederfori 1989,
at der skulle etableresen butik, udelukkende
bemandet med medarbejdereover 50&r. Krav-
enetil den nye” seniorbutik” var:

1. At den 1&i et omrade, hvor det ville vaae
muligt at rekruttere seniorer.

2. At den lai et omréde, hvor det ville veae
muligt at foretagesammenligninger medandre



tilsvarendebutikkeri B & Q.
3.Denlai etomrademedenlav arbejds gshed.

Macclesfield opfyldte disse betingelser.
Macclesfield ligger i County of Cheshire i
nord-vest England. De4 butikker, som skulle
bruges til ssmmenligning med Macclesfield,
blev udvalgt efter falgendekriterier:

1. De skulle ligge i omréder med samme ar-
bejdslgshed som i Macclesfield.

2. Alderssammensadningen af befolkningen
skulle vaae den samme som i Macclesfield.

3. Butikkerne skulle have den samme omsad-
ningsstarrel se og et varesortiment somi Mac-
clesfield.

Butikkeni Macclesfieldblev bemandet efter
sammeretningdinier somallegvrigebutikker,
ogder blev stillet desammekravtil personalet,
somi degvrige butikker.

Dog valgte ledelsen at finde en lidt addre
butiksbestyrer til Macclesfieldend i deavrige
butikker, hvor gennemsnitsal deren pabutiks-
bestyrernetypisk |amellem 25—28 &r. Blandt
sine butiksbestyrere lykkedes det B & Q at
finde en addre butiksbestyrer pa 41 ar!

B & Qindrykkedeannonceri delokaleaviser
0g segte derigennem seniormedarbejdere til
deforskellige stillinger. Annoncerne startede
alle med nedenstadende indledning:

WE ERLOOKINGFOROLDERSTAFF
TOMAKEUS
AWISERSTORE
At B & Q, we don't just take on school
leavers. Weappreciate how much mature
staff can bring to B & Q in the way of
practical skillsand experience. Fromtips
onDIY togardening know-how, they can
pass on the benefits of this experienceto

our customers.

Der skulle i alt bruges 55 personer til at
bemandebutikkeni Macclesfield, og der kom

over 600 ansggninger. B & Q var positivt
overrasket over de mange kvalificerede an-
sggninger. Ansggerne gennemgik de samme
interviewsog tests, som anvendtesi degvrige
butikker. Gennemsnitsalderen blandt de 55
medarbejderei Macclesfield 14i 1992, dafor-
fatteren besagte butikken, paca. 56 &r og den
addstevar 71 ar!

B & Q bruger 4 uger til at gennemfare et
introduktionsprogramfor nyansatte. Program-
met omfatter uddannel sei varekundskab, ind-
kab, lager- og butiksindretning, betjening af
edb-kasseterminaler, brandberedskab, papir-
rutiner, ansadtel ses- og uddannel sesmulighe-
der, kundebetjening etc. | forbindelse med
Macclesfield blev der afsat 8 uger til at gen-
nemfare dette program med de samme in-
struktarer, som underviste de unge nyansatte.

Resultaterne

Universiteti Warwickfiktil opgaveat evaluere
resultaterne i Macclesfield butikken med re-
sultatet i de 4 andre butikker i B & Q. Selve
evalueringen startedei 1989 og deefterfal gen-
deresultater blev offentliggjort i 19912,
Rapporten sammenfatter resultaterne af de
to & sdledes:
1. Macclesfield var 18 % mere profitabel end
gennemsnittet af de4 B & Qbutikker, denblev
sammenlignet med.

2. Personaleomsagningen i Macclesfield var
naesten 6 gange lavere end gennemsnittet i de
sammenligneligebutikker.

3.Ledelseni Macclesfieldfandt, at seniormed-
arbegdernevar merefleksibleogmerevilligetil
at arbejde patidspunkter, hvor der var spids-
belastninger.

4. Senior medarbejderne i Macclesfield var
39% mindresygeend medarbejdernei de sam-
menligneligebutikker.

5.Svindeti butikkeni Macclesfieldvar mindre
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enddet halveaf, hvad det var i defiresammen-
ligneligebutikker.

6. Seniorerne behavedeikke laangeretraaing
end deyngrei de andre butikker.

7. Markedsundersagel ser viste, at kunderne
var meretilfredse med serviceog radgivning i
Macclesfield.

Disseresultater manok vurderesmedenvis
forsigtighed. Det har ikkevaaret muligt at vur-
dere indflydelsen af den store opmaaksom-
hed, der har vezret rettet mod butikkeni Mac-
clesfield og dens seniormedarbejdere. B & Q
sammenfattede selv resultaterne paen konfe-
rence 8 siledes:

"The Macclesfield initiative, a trid store
staffed entirely by workersaged 50+, haspro-
ved to be an overwhelming succes. Since the
store opened in october 1989, customer reac-
tionto B & Q'snew approach to retailing has
been one of praise— and acall for lotsmore
of it!

Incommercial termsthestorehassurpassed
itstrading targets. The mature workforce has
also had an effect on staff turnover and absen-
teeisme, whichistraditionally highinretailing,
particulary where the majority of employees
are younger people.

Thetrial operation hasnow becomeaninte-
gratedpartof B & Q' semployment policy. Two
more stores have been designated ' over 50s'.

Nationwidestorevacanciesareal soopento
the over 50s and a national advertising cam-
paign has netted more than 7.000 hopeful sfor
future positions.”

B & Qlaateaf forsagene, at senior medarbeg)-
dere ikke har brug for mere traming end de
yngremedarbejdere. Seniorernelager ny tek-
nologi ngjagtig lige sa hurtigt som yngre.

Derimod métte man stille starre krav til in-
struktarerne, som métte uddannes bedre. De
var vant til, at de unge stillede en lang raskke
hvordan-spgrgsmal. Hvordan ger vi det og
hvordanger vi det? Seniorernestilledei stedet
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mangehvorfor-spergsma. Hvorfor skal vi gare
det sadan, hvorfor ikke sddan?

B & Q var s tilfreds med resultaterne i
Macclesfield, at det blev bedluttet, at der skulle
etableres yderligere to seniorbutikker.

Samtidig blev det besl uttet, at der fremover
skulle rekrutteres langt flere seniorer til de
avrigebutikker. Dettesymboliserede, atB & Q
var villigeftil at satse pa denne aldersgruppe,
selv om der var stearkt stigende arbejdsl ashed
og dermed rigelige muligheder for at ansadte
yngre, som hidtil praktiseret.

Et af devigtigste resultater af Macclesfield
forsgget var, at seniorerne viste, at de kunne
styre en butik pa ngjagtig samme méade som
andre butikker, udelukkende bemandet med
unge. Endda med langt bedre resultater.

Disseresultater understettesaf demarkeds-
undersggel ser, som B & Q gennemfartefor at
undersage kundernes tilfredshed med Mac-
clesfield. Disse undersagel ser konkluderer:

”....that thereisan acceptance of the’ older’
Shop Floor Assistant and negatives are virtu-
aly non-exsistent. The positive messageis of
a friendly, pleasant service and first class
shopping ambience. Although there is not
necessarily a projection of greater expertise,
thereisagreater propensity among shoppers
to be prepared to talk to the Assistantsand in
turn receive apositive and pleasant response”
(BD Services1990)

Det er ikke kun medarbejderne, der bliver
addre — det gar kunderne ogsa!

PR-vaadien af forsaget i Macclesfield har
vaget overvaddende. Der har vaaret en meget
stor pressedaskning af forsgget. Det er faktisk
farste gang, at man har set stillingsannoncer,
hvor der direkte blev sagt efter personer over
504

B & Q'sledelse udtrykker selv, at man her
har faet engoodwill blandt bddemedarbejdere
og kunder, som selv den bedste markeds-
faringskampagneikkevillekunneskabe. Sam-
tidigermani B & Qblevetmereopmagksomme



pa, at detikkekun er medarbejderneder bliver
addre, det er ogsa kunderne. Den andring
betyder, at produktudvikling, markedsfaring,
service etc. skal vege anderledes i det nye
demografiskemarked!

Udvikling af senior-
medarbejdere over 50 ar
— et praktisk forsog i Danmark

Forfatterener projektleder paet forsknings- og
udviklingsprojekt, hvor der i lighed med de
engelske forsgg gennemfares tilsvarende
forsggi to danske kommuner, Ballerup Kom-
muneog Nakskov Kommunesamt tovirksom-
heder, Dow Danmark A/S samt Ktas. Disse
forsgg startede i maj 1992 og resultaterne of -
fentliggeres i maj 1994. | det efterfglgende
redegares kort for de gennemfarte aktiviteter
i projektet.

Aktiviteter

| ale fire deltagende organisationer er der
gennemfart falgende planlagte aktiviteter:

Afholdelseaf informationsmeder for ledel-
se, faglige organisationer, samarbejdsudvalg
og dbne informationsmader, hvor projektets
formal ogmuligheder er blevet gennemgéet og
diskuteret.

Udsendel seaf skriftliginformationomkring
projektet, for derigennemat sikre, atinforma-
tionen ndede ud til alle berarte.

Etablering af projektgrupper i kommunen/
virksomheden. Disse grupper bestér de fleste
steder af |edelsesrepraesentanter samt reprae
sentanter fra de faglige organisationer. Pro-
jektgruppernesformal er delsat sikredenaftal -
te gennemfarel se af projektet, delsat yde den
ngdvendige statte og opbakning til de senior-
grupper, som er géet i gang med forsggene.

Gennemfgrelse af interviewundersagelse
med 10 repraesentativt udval gte seniormedar-
bejderei hver kommune/virksomhed med hen-

blik paanalyseaf udviklingsensker /mulighe-
der.

Gennemf arel seaf spargeskemaundersggel -
se som omfattede alle ansatte i de udvalgte
forsggsomrader, uanset alder. Der blev
udsendt i alt 2.556 spagrgeskemaer. Svarpro-
centen har ligget mellem450g 70%, hvilketma
siges at veare meget tilfredsstillende. Det skal
samtidigtagesi betragtning, at der var taleom
et meget omfattende spargeskemapdi alt 15
sider med mangespargsmal. Spargeskemaln-
dersggelsen giver projektet et meget omfat-
tende og daskkende datamateriale.

Udvad gel seaf seniormedarbejderetil delta-
gelse i forsggsprojektet.

I hver kommune/virksomhed blev der
udsendt en tilmeldingdlistetil allei malgrup-
pen (almindeligemedarbejderefra50—65ar)
Der blev lagt meget vasgt pa, at der var taleom
frivilligedeltagere, ogat der kunnedeltagei alt
15 personer i det videre praktiske forsag.

Afholdelseaf seminar for deltagerei forsags-
projektet.

| forbindelse med projektet er der blevet
udvikletenfremtidsmode! for seniorer. Form&
let med dennefremtidsmodel var:

* At inspirere deltagerne til at indga aktivt i
seniorprojektet.

e At sikre deltagernes erkendelse af reelle
udviklingsmuligheder og personlige ansker.

» At dbne den enkeltes vifte af fremtidige
muligheder ("fremtidsvifte”).

At give den enkelte deltager teknikker til
personligafklaringog personligt valg af frem-
tid.

« Atsamleseminaretsideeri et katalogover de
muligheder, kommunen/virksomhedenhar for
at etablere seniorjobs eller pa anden made
overskride eksisterende erfaringer.

Etablering af forsagsprojekt, hvor der blev
etableret en raskke seniorgrupper i hver kom-
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mune/virksomhed, som pabaggrund af semi-
narets resultater gér hjem og arbejder videre
med deres idéer og forsggsvis igangsadter
demi praksis.

Hvad arbejder
forsogets seniorer sa med?

Pa nuvaarende tidspunkt skal der ikke afrap-
porteresi detaljer, hvad deenkelteseniorgrup-
per arbejder med, og hvor langt deer kommet.
Jeg vil dog her ganske kort og i stikordsform
redegere for nogle ganske fa af de omrader,
som seniorgruppernearbejder med. Af emner,
der arbejdes med, kan naavnes:

Etablere et idékatalog, som udleverestil ale
seniorer:

— hvordan matcher vi bedst muligt seniorers
faardigheder, viden og ressourcer med kolle-
gers og kunders behov?

Udarbejde skitse til en individuel seniorkon-
trakt:

—hvordanlavervi enindividuel aftalei/omde
sidste 10—15 &r paarbejdsmarkedet pabagg-
rund af ovennaavnteidékatal og over seniorers
feardigheder, viden og ressourcer?

Etablering af jobbank for seniorer:

— hvilkejobsfindesi virksomheden, som er
specielt egnedetil at udnytteseniorerneserfa-
ringer og ressourcer?

Bade de engel ske og danskeforsgg viser, at
der ligger vassentlige uudnyttede ressourcer
gemt i seniormedarbejdere. Ressourcer som
burde anvendesi udvikling af nye produkter,
nyeservicetiltag, nyemarkedsf aringsmetoder
overfor destagkt voksende, kabedygtigegrup-
per af " seniorkunder”. Mange virksomheder
indenfor denfinansiellesektor (herunder fors-
ikringssel skaber) har de sidste par ar af skedi-
get mange seniorer. Denne strategi kunne ga
henogblivefatal i denfremtidigebetjening af
en stadig stigende aldring i kundegruppen!
Mon ikke seniorer er bedretil at servicere og
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