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Konsortiet bestar af organisationer med lang erfaring i uddannelse af voksne og
virksomheder fra mange forskellige produktive sektorer. Alle partnere har
erfaring med at arbejde med forskellige malgrupper af relevans for projektet,
saledes at de vil deekke behovene hos enkeltpersoner savel som institutionelle
malgrupper sasom erhvervsuddannelsesinstitutioner og foreninger.

FORFATTERE

Marion Cofais , Djamila Silva, Joana Portugal, Elena Patlagica , Ramona
Enache, Poul -Erik Tindbaek , Laura Neagu , Tjasa Logar , Jasmina Pakiz ,
Eirini Psachoulia , Bryan Walsh, Francesca laquinta , Joe Hemington .

ANERKENDELSER

Tak til alle partnerorganisationerne for deres indsats med at arbejde og formidle
SILVER-projektet. En serlig tak til alle respondenterne, der gav deres dyrebare
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tid. Du har givet os veerdifuld data og indsigt for fortsat at fremme den sociale
inklusion af seniorarbejdere. Til sidst tak til Europa-Kommissionen (Erasmus+
Program ) for finansieringen af projektet.
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1. Executive Summary

EU star over for en stigning i &ldres arbejdsstyrkedeltagelse: 1 2018 var 32,8
% af EU's befolkning blevet mere end 55 ar gammel, og blev opfordret til at
blive leengere . Dette presser bade arbejdsgivere og arbejdstagere til at tackle
situationen sammen og vere forberedt pa en karriere i tredje alder og en
fartidspensioneringsfase (Ageing EU Report, 2019). Der er nogle strategier
til at holde &ldre arbejdstageres aktive, sasom fleksibilitet i tidsplanen,
arbejde hjemme, deltid, men der kan veare forskellige tilgange, som fremmer
dem til at blive pa kontoret, balancere glidende overgang til pensionering,
deres engagement og bidrag til organisationen , samtidig med at de fremmer
deres aktive livsstil og far pensionering - og dermed @ger arbejdsglaeden, en
ngglefaktor for at forleenge arbejdslivet (EU-rapporten om aldring).

Mennesker verden over lever lengere. | dag kan de fleste forvente at leve op
i tresserne og derover. Alle lande i verden oplever vaekst i bade starrelsen og
andelen af &ldre i befolkningen.

Samtidig star EU over for udfordringer med at fremme &ldre menneskers
rettigheder og respektere deres merveardi i en 'sglvekonomi' og bar begynde
at fokusere interventionerne pa aldring ogsa pa foregribelsen af den tredje
alder (AGE Platform 2015).

Der er nogle strategier til at holde &ldre arbejdstageres aktive, sasom
fleksibilitet i tidsplanen, arbejde hjemme, deltid, men der kan veere
forskellige tilgange, som fremmer dem til at blive pa kontoret, balancere
glidende overgang til pensionering, deres engagement og bidrag til
organisationen , samtidig med at de fremmer deres aktive livsstil og
fartidspensionering - og dermed gger arbejdsglaeden, en vigtig muliggarende
faktor for at forlenge arbejdslivet (2019 Aging EU).

Da denne situation er et EU-spgrgsmal, ikke kun i betragtning af aldring,
men ogsa EU's veardier og principper for &ldre voksnes deltagelse i
samfundet, og iseer den dbne mobilitet for arbejdstagere mellem
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medlemslande, bar denne situation udvikles og afpraves med forskellige EU-
lande. Partnere er gaet sammen for at identificere et feelles behov i deres
sammenhange: personalepolitikker skal @ndres og blive til en ny tilgang,
der fremmer aktiv aldring og introducerer aldershandteringspraksis, som skal
@ndres fra reaktiv til proaktiv. Derudover er der behov for uddannelse af
personalet.

2. Introduktion

SILVER er et Erasmus+-projekt designet til at indsamle eksisterende god
praksis for en inkluderende arbejdsplads for personer i alderen >55 ar og for at
fremme en karriere i den tredje alder eller lette overgangen til pensionering.

Dette koncept har til formal at gge bevidstheden blandt &ldre arbejdstagere om
muligheden for en aktiv pensionering og at berige lederes eller HR-specialisters
praksis til at inkludere seniorer lzengere i arbejdsfeltet.

Projektet SILVER koordineres af Merseyside Expanding Horizons
(Storbritannien - UK) med projektpartnere fra Danmark (en3Kkarrier), Frankrig (
Afeji ), Graekenland (KMOP - Kentro ) merimnas oikogeneias kai paidiou ) ,
Portugal ( Aproximar , Cooperativa de Solidariedade Social, CRL), Rumanien (
Asociatia European Association for Social Innovation) og Slovenien (CIK —
Center Za Izobrazevanje 1 Kulturo Trebnje ). Partnernes mission er at skabe
veerktgjer og leeringsressourcer til aldersvenlige arbejdspladser i alle sektorer.

Projektets malgruppe er:

> ledere, HR og andre interesserede fagfolk gennem gget bevidsthed,
strategier og leeringsveerktgjer pa en struktureret made at bidrage til
karriereforlengelse eller forberedelse af pensionering. Denne aktivitet
gnsker at gge deres parathed til at stgtte sldre arbejdstagere til en aktiv
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pensionering eller at lette overgangen til pensionering ved at forberede
seniorerne pa denne periode.

> aldre arbejdstagere selv bliver opmaerksomme pa udfordringerne ved
aldring og bemyndiget til aktiv aldring pa arbejdspladsen, enten for at
blive ved med at arbejde i leengere tid eller for at understatte en glidende
overgang til pensionering.

SILVER-projektet vil i lgbet af dets levetid producere fire hovedresultater,
der vil gge integrationen af aldre voksne i arbejdsmiljget og sikre en nem
overgang til pensionering:

1. Indsaml inspirerende praksis — alle partnere vil organisere
diskussionssessioner med seniorer og ledere eller HR-professionelle for at
indsamle eksisterende praksis om en aktiv pensionering eller en nem
overgang til den.

2. Opret et online selvevalueringsveerktgj til aktiv aldring pa arbejdspladsen
— et veerktgj, der er nyttigt for begge kategorier til at gge bevidstheden om
praksisser for en aktiv pensionering eller blgd overgang.

3. Design og afprgve treeningsprogrammet "Ageing, working and living" for
ledere og personer fra HR-afdelinger - en tilgangsmetodologi administreret
af partnere for en aktiv pensionering eller en glidende overgang.

4. Lav et veerktgjsseaet til at fremme en karriere i den tredje alder — henvendt
til ledere, HR-afdelinger, undervisere, som vil omfatte visuelt materiale med
praksis, gvelser, interaktive ressourcer til at fremme en karriere for seniorer.

Den faglgende rapport er et resumé af implementeringen af 101. Det er en
kvalitativ undersggelse og analyse af det nyeste omkring aldersvenlige
arbejdspladser i en form for indsamling af praksisser, historier og perspektiver
fra arbejdsgivere og medarbejdere. Undersggelsen daekker alle de deltagende
lande, hvilket giver mulighed for en karakterisering af 7 EU-landeprofiler og for
en sammenlignende undersggelse af de indsamlede oplysninger.

Den giver en beskrivelse af inspirerende praksisser og metoder til aktiv aldring
pa arbejdspladsen, for at give organisationer , deres interessenter og lande en
made at leere af hinanden. Innovationselementerne er afhaengige af, at de
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anvendte metoder er deltagende og direkte, der giver "en stemme" til dem, der
er involveret i spgrgsmalet, sdsom pensionister og arbejdsgivere.

Denne rapport indeholder et sat anbefalinger til politikker pa lokalt og
organisatorisk niveau, savel som for udviklingen af hvert intellektuelt output.

Denne europaiske forskningsrapport er i to dele: for det farste en gennemgang
af den nationale kontekst relateret til eksisterende god praksis i hvert af
partnerlandene ( kapitel 4), og den anden del er resultaterne fra
haringsforskning baseret pa semistrukturerede interviews med malgrupper
(kapitel 5-6).

3. Metodik

Den anvendte metode har fulgt to linjer:

Det farste skridt var at designe skabelonen til indsamlingen af god praksis og
det semistrukturerede interview. Denne aktivitet blev gennemfart gennem et
effektivt samarbejde mellem alle partnere.

Herefter implementerede hver deltagers land aktiviteten med dataindsamling og
interview.

Det overordnede formal var at skabe et state-of-the-art omkring aldersvenlige
arbejdssteder i en form for indsamling af praksis, historier og perspektiver fra
arbejdsgivere og medarbejdere. (Bilag 1)

Hvert af deltagerlandene engagerede sig i malgruppen pa flere mader pa grund
af den forskellige situation pa grund af COVID-19 i de enkelte partneres land.
Starstedelen af de semistrukturerede interviews og samlinger af historier (bilag
2, 3) blev udfart ansigt til ansigt, videoopkald, telefoninterviews. Hver
interviewer er blevet informeret om SILVER-projektet og arsagen til
interviewet. Sammen satter de en dato og et sted for samtalen. En
samtykkeerklaering underskrives inden starten af hver samtale.

Det andet trin var at analysere resultaterne fra de semistrukturerede interviews
og den skrivebordsbaserede forskning for at fortsaette med Silver-projektets
implementering under hensyntagen til resultaterne af hver national rapport.
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4. Inspirerende praksis

1. Omfattende stotte til virksomheder til aktiv aldring af medarbejdere.

Den "Omfattende stotte til virksomheder til aktiv aldring af medarbejdere”
stattes og udfares fra Regeringskontoret for Udvikling og Europaisk
Samhgrighedspolitik. Projektet er finansieret pa nationalt plan og
medfinansieret af Ministeriet for Arbejde , Familie, Sociale Anliggender og
Ligestilling og Den Europeiske Union under Den Europaiske Socialfond.
Formalet med projektet er at reagere pa udfordringer fra &ldre arbejdstagere i en
retning, der fremmer forleengelse af arbejdsperioden, styrkelse af &ldre
medarbejderes kompetencer, brydning af stereotyper om &ldre medarbejdere,
styrkelse af arbejdstagere med forskellige kompetencer til at lykkes i et aldrende
arbejdsmiljg og udsatte deres pensionering. Projektets malgrupper er
arbejdsgivere og ansatte over 45 ar, offentlige institutioner involveret i
udvikling og implementering af aktive aldringspolitikker, den private sektor,
arbejdsmarkedets parter og det offentlige. Projektet tiloyder virksomheder
forskellige stgtteprogrammer , gkonomisk stette og treeningsworkshops for at
forbedre situationen for &ldre arbejdstagere/ansatte. Fordelene ved projektet for
arbejdere/medarbejdere er at forbedre deres feerdigheder og kompetencer og
dermed forleenge deres arbejdsliv, og fordelene for virksomhederne er
gkonomiske stimuli til implementering af innovative lgsninger til forbedring af
@ldre arbejdstageres situation pa arbejdspladsen.

2. Omfattende psykosocial statte til virksomheder til aktiv aldring af
medarbejdere - FREM.

Projektets titel er Omfattende psykosocial statte til virksomheder til aktiv
aldring af medarbejdere - FREM og finansieres pa nationalt plan. Operatgren af
projektet er Foundation Prizma under protektion af regeringens kontor for
udvikling og europaeisk samhgrighedspolitik. Praksisen arbejder pa at opbygge
en tveerfaglig tilgang til at gennemfare forebyggende tiltag for at reducere
maengden af sygefraveer, psykiske problemer og fartidspension. Der blev
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udviklet et program for forebyggelse og handtering af psykosociale faktorer,
som omfatter psykologisk radgivning til medarbejdere og deres
familiemedlemmer, treening om mental sundhed og psykosociale faktorer for
forskellige grupper af medarbejdere, forfremmelses- og
forebyggelsesaktiviteter. Virksomheder er motiverede til at implementere
foranstaltninger for at forhindre forskellige psykosociale faktorer, som kan have
en negativ indvirkning pa medarbejderes /medarbejderes evne til at vaere sunde
og produktive. Arbejdstagere/ansatte far fordele gennem rad og retningslinjer,
som kan hjelpe dem med at styrke deres mentale sundhed og forlenge deres
pensionering.

3. Flyvningen.

Projektet er navngivet "Flight'. Det udferes i den gstlige samhgrighedsregion i
Slovenien under protektion af sammenslutningen af arbejdsgivere i Slovenien
og ministeriet for arbejde , familie, sociale anliggender og lige muligheder med
Den Europeaiske Socialfond. Det finansieres pa nationalt plan. De
samarbejdende virksomheder er ansvarlige for at gennemfgre projektets
aktiviteter og stettes af projektholderne. Projektet planlaegger at udvikle en
innovativ omfattende forretningsmodel for aktiv og sund aldring af
medarbejdere. For hver af de 120 samarbejdende virksomheder udarbejdes en
individuel indsatsplan. Projektet giver specialiseret stgtte, radgivning, treening,
materiale og praktiske instrumenter til at understgtte planen i virksomheden. |
sidste ende vil der blive udviklet en strategisk webplatform til ledelse af &ldre
medarbejdere. Fordelene ved projektet er forbedret sikkerhed og sundhed for
arbejderne pa deres arbejdspladser og forbedret evne til at tilpasse sig
e@ndringerne ved at blive aldre.

4. Udvikling af de faglige kvalifikationer for langtidsledige med lave
uddannelsesmassige kvalifikationer.

Overskriften pa praksis er "Udvikling af de faglige kvalifikationer for
langtidsledige med lave uddannelsesmassige kvalifikationer™. Det blev
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implementeret af Union of Hellenic Chambers of Commerce (KEEE) inden for
rammerne af det operationelle program "Centralmakedonien 2014-2020", som
blev medfinansieret af Den Europaiske Socialfond (ECB). Praksisen blev
finansieret pa europzisk plan af Den Europziske Socialfond med national
deltagelse. Denne praksis lover at forbedre adgangen til arbejdsmarkedet for
sarbare individer, befolkninger med risiko for fattigdom og social udstedelse,
med vaegt pa personer, der er langtidsledige, med lave kvalifikationer og over
50 ar. Programmet havde til formal at styrke beskaftigelsen. stattemodtagernes
muligheder ved at tilegne sig ny viden, ferdigheder og evner, som ville have en
positiv indvirkning pa at styrke deres faglige kapacitet og fremme
beskaftigelsen. Fordelene ved dette program for deltagerne er erhvervet ny
viden og ferdigheder, som hjalp deres kvalifikationer og styrkede deres
muligheder for beskeftigelse, iser langtidsledige over 50 ar.

5. Tjenester til udvikling og implementering af en interaktiv platform til
forebyggende styring af spargsmalet om aktiv aldring.

Projektet hedder "Tjenester til udvikling og implementering af en interaktiv
platform for den forebyggende ledelse af spgrgsmalet om aktiv aldring”. En god
praksis er leverancen 1.1.2. af projektet med navnet "Kareplan over aktiv
aldring i Graekenland 2012-2020. Malet med praksis var at formulere konkrete,
detaljerede og specifikke politikker efterfulgt af stetteforanstaltninger til at
fastholde den 55+ aldrende befolkning i arbejdslivet . | den offentlige sektor og
den private arbejdsstyrke er der behov for, at 55+ medarbejdere er veerdifulde
og aktive i deres job og pa arbejdsmarkedet.Kagreplansrapporten praesenterer
processer og vaerktajer relateret til personlig radgivning til modtagergrupper
(arbejdsmarkedets parter, medarbejdere, arbejdsgivere) og farer til
standardiserede procedurer for personaleledelsen. Den bruger metoder til at
udvikle et letanvendeligt praksisnavigationsveerktgj til aktiv aldringsstyring til
personaleledelse og til at producere omfattende standardretningslinjer, der er
anvendelige, realistiske og fleksible i hvert enkelt tilfeelde, samt metoder til at
udvikle en model Instrukser for aktiv aldringsledelse, sa de kan bruges af alle
modtagere og kan specialisere sig i hver enkelt sag. Denne praksis giver fordele
til de eeldre arbejdstagere i alderen 55+, sammen med arbejdsgiverne og
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lederne, der kan fremme strategierne for aktiv aldringshandtering pa deres
arbejdspladser.

6. God skik nej. 3: 3C-projekt.

Praksisen kaldes "3C Project”, og den blev implementeret af den graeske
organisation CMT Prooptiki sammen med andre europaiske partnere og blev
finansieret pa europzisk plan af EU's program for livslang leering. Malet med
projektet var at undersgge den gskonomiske velfaerd for mennesker over 45 ar og
at identificere mader, hvorpa individerne kan forbedre deres skonomiske
velfaerd. Projektet havde til formal at gare det muligt for &ldre voksne gennem
leering at fa adgang til den skiftende situation pa arbejdsmarkedet og blive
aktive borgere, ved at give dem nyttigt leeringsmateriale og ogsa komme med
politiske anbefalinger til at fremme deres skonomiske aktivitet.
Treeningsretningslinjerne er udviklet for at muliggare og stette fagfolk, der er
involveret i at stgtte og vejlede aldre voksne ind i nye former for gkonomisk
velveere i fremtiden. For de &ldre arbejdere selv udarbejdede partnerskabet en
arbejdsbog (Brugermanual), som er en selvhjelpsbog. Det giver indsigt i de
(nationale) miljgforhold eller forhold, de lever under, og hvilke faktorer der
pavirker deres valg. Bogen indeholder mange gvelser til at identificere
feerdigheder, styrker , kvaliteter og erfaring. Implementeringen af projektet var
vellykket, da det havde en positiv social indvirkning og gav nyttige erfaringer til
den videre gennemfarelse af andre projekter med denne malgruppe i fremtiden.

7. Fastholdelse af 60+ medarbejdere.

Praksis er titlen som "Fastholdelse af 60+ ansatte”. Det er lovende at hjelpe
flere 60+'ere til at blive lengere pa arbejde og mindske mangden af sygefraveer.
Nggleelementet for at fastholde 60+ er en reduktion af arbejdsugen fra 37 timer
til 30 timer over en periode pa hgjst tre ar. Alle, der sgger overenskomst, skal
godkendes af tjenestestedet, virksomhedsledelsen eller institutionen.
Medarbejderen modtager fuld lankompensation, og medarbejderen forbliver
uendret pensionsbidrag. De 30 timer + pensionsbidrag hertil betales af

11
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arbejdspladsen. De 7 timer + pensionsbidrag hertil finansieres af den centrale
pulje — finansieret dels af Unionen og dels af afdelingen. En stor gruppe
medarbejdere er seniorer taet pa 60 ar. Med programmet Fastholdelse af seniorer
60+ er der fordele, da flere seniorer bliver leengere pa jobbet og samtidig bliver
feerre seniorer sygemeldt. Med en kortere arbejdsuge og gode Ignforhold veelger
flere &ldre at blive leengere i det job, de godt kan lide.

8. Fartidspension Inspirationskursus - Forbered din fremtid.

Praksisen hedder “Fertidspension Inspirationskursus — Forbered din fremtid” og
gennemfares i form af en workshop. Deltagerne er inviteret af foreningen af
fagforeningerne i sundhedssektoren, som ogsa finansierer workshops og
forplejning. Deltagerne skal vaere mindst 58 ar og modtage normal lgn under
workshoppen betalt af deres arbejdsgiver. Workshoppen veksler mellem oplaeg
fra instrukteren og diskussioner i mindre grupper ved bordene i lokalet. Som
udgangspunkt for diskussionerne anvendes en simpel model, hvor den enkeltes
nye livssituation sammenlignes med 'virksomheden mig'. Fordelene ved
workshoppen kan ses af evalueringen via spgrgeskemaer til hver deltager, da
90-95 % af deltagerne er tilfredse med kurset og faler sig mindre usikre i
forhold til den svere overgang, 66 % andrer deres planer for de naste ar, 33 %
beslutter sig for. for at blive leengere pa jobbet, beslutter 40 % at forbedre deres
sundhedsvaner, og 45 % beslutter sig for at blive frivillige pa pension.
Deltagerne er mere trygge ved at tackle den nye fase i livet, der starter i
forbindelse med overgangen fra et langt arbejdsliv.

9. Tildelt for bedste seniorpraksis: Enemarke & Petersen.

Praksis udfares i virksomheden Enemarke & Petersen og blev karet som bedste
seniorpraksis. Efter den blev indfert, valgte 10-20 % flere seniorer (ud af 120
seniormedarbejdere) at blive lengere i deres job i virksomheden. Virksomheden
startede med en grundlaeggende analyse af to arsager. Den farste var
nedslidning af medarbejdere. Den anden var demografisk for at veere attraktiv
for medarbejdere over 55 ar. Resultatet af analysen blev en ny seniorpolitik og
involverede i hgjere grad alle medarbejdere i udformningen af
personalepolitikken. Virksomheden indfarte ogsa fleksible arbejdstider for

12
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seniorer, og der afholdes arligt seniorseminar om sund livsstil og motion,
pensionsradgivning, arveregler osv. Seniorer kan fritages for searligt fysisk
kreevende arbejdsopgaver. Dette tilbud har motiveret flere af virksomhedens
ledende handvaerkere til at blive l&engere pa arbejdsmarkedet . Flere aldre
oplever, at deres behov for en god sen karriere bliver mgdt med farre kedelige
opgaver, samtidig med at de far en mere glidende overgang til livet efter
arbejdslivet.

10.Program for pensionering.

Praksisen kaldes "Personeringsprogram”. Det udfgres som en del af HR-
strategipakken kaldet "Life at EDP", hos organisationen EDP ( Energias de
Portugal). Organisationen selv finansierer programmet. Strategipakken
understgtter pensioneringsprocessen og har to faser af planlaegning og
eksekvering, med flere faser af fremskridt. Denne praksis er et kort
uddannelsesprogram, men har en strategisk dimension i at forbinde aldre
arbejdstagere og pensionister med virksomhedens frivillighedsprogram, idet
dette er udviklet med andre virksomheder uden for eller inden for
holdinggruppen. Pensionsordningen er baseret pa 4 moduler (Periodeprojekt,
Privatekonomi, Stresshandtering, Trivsel og Ernaering og Motion). Fordelene
for arbejderne er vist pa en made, som statter dem til at foretage en glidende og
afbalanceret overgang til fartidspensionering eller pensionering. Virksomheden
understreger ogsa vigtigheden af grundleeggende punkter i omstillingen af deres
medarbejderes professionelle liv: styring af privatekonomi, handtering af stress
og velvaere samt ernaring og fysisk treening, og derfor er disse tre temaer de
centrale temaer i treeningsprogram.

11.Program for gensidig mentorordning.

Praksisen kaldes " Programa Mutual Mentoring " og udfgres hos virksomheden
Acenture . Praksisen er finansieret pa nationalt plan og startede i 2019.
Gensidigt mentorprogram blev oprettet for at forbedre relationerne mellem fire
generationer, der arbejder i virksomheden, hvilket er gennemsnitsalderen for
medarbejdere pa 34 ar. Formalet med praksis er at dele viden og erfaringer med
hinanden. Hovedpointen i dette mentorprogram er matchingsprocessen. Bade
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mentor og mentee er fra forskellige generationer, hvilket fremmer deling og
leering om forskellige perspektiver. Fordelene for virksomheden og
medarbejderne viser sig i, at der er 4 forskellige generationer, der arbejder hos
Accenture, og dette program gjorde det muligt at bringe alle generationer
teettere pa hinanden og dermed tilskynde dem til at bidrage med deres
maksimale verdi for virksomheden.

12.Mine fartidspensionsdage.

Praksisen hedder "Mine fartidspensionsdage™. Denne praksis er finansieret af
den institution, der finansierer uddannelse i den medico-sociale sektor (OPCO
Sante). To temadage om pensionering giver medarbejderne mulighed for at
forberede deres fremtidige pensionering fra virksomheden bedst muligt. De
opfordrer medarbejderne til at diskutere pensionsspargsmal med hinanden og
med eksterne fagfolk. Drgftelser om de regulatoriske og juridiske aspekter samt
de psykosociale og sundhedsforebyggende aspekter gennemfares frit.
Forskellige temaer behandles: de grundleeggende principper for pensionering
(forstaelse af, hvordan de grundleggende og supplerende Agirc-Arrco-
ordninger fungerer, pensionsrettigheder og pensionsordninger i fransk
sammenhang), evaluering af mangden af din fremtidige ressource, evaluering
af ens behov i form af sociale beskyttelse, forsta lovgivningen om arv og arv,
lere at styre din tid, teenke pa dit forhold til dig selv og andre, valge ens tempo
og livskvalitet, ... Fordelene for medarbejderne vises i palidelige og kvalitative
oplysninger om pensionering og ogsa i venlig forbindelse og udveksling med
kolleger i samme situation.

13.Overfarsel af viden og feerdigheder mellem generationer.

Praksisen har titlen som "Transmission af viden og feerdigheder mellem
generationer" og har veeret brugt i virksomheder siden 2020 som led i arbejdet
med integration af nye medarbejdere. Virksomheden finansierer selv praksis,
mens ledere i samarbejde med HR-afdelinger er ansvarlige for
implementeringen af praksis. Denne praksis opmuntrer til det
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intergenerationelle band, det tillader overfarsel af feerdigheder ved at undga tab
af erfaring, en hurtig integration af juniorer, og det placerer senioren i en
position med ekspertise og radgivning til den yngre generation. Praksis udfares
som intergenerationel parring af junior og senior i 3 maneder, som kan fornyes
ved behov. Det involverer aktiviteter med at byde den nye medarbejder
velkommen, statte i integrationsfasen, definering af den viden, der skal
videregives, evaluering og dedikeret tid til udvekslinger. Fordelene for
seniormedarbejderne praesenteres som en reel anerkendelse af seniorernes
karrierevej, ved at positionere dem som vidensoverdragere. Det repraesenterer
0gsa en investering i uddannelsesaspektet af junior i virksomheden.

14.Age Management Workshop.

Praksisen har titlen som ”Aldersledelsesworkshop” og udferes fra 2020 som en
del af virksomhedens livskvalitetspolitik i samarbejde med HR-afdelingen og
feltchefer. Hver workshop samler 15 ledere om temaet aldersstyring i
virksomheder, derfor er der ingen aldersgraense. Gennem skitser og/eller
rollespil illustreres situationer i professionelt liv, der blander generationer.
Malet er at hjelpe ledere med at identificere, udnytte og derefter bringe de
positive verdier i en blandet arbejdsgruppe til live i deres teams. Praksisen er
lovende med hensyn til at bygge bro over den generationsklgft, der nogle gange
kan eksistere pa arbejdspladsen mellem unge professionelle og seniorer, og
bidrager ogsa til at fremhaeve de positive aspekter af et junior-senior-samarbejde
og aktiverer komplementariteten mellem generationerne. Denne praksis bringer
fordele til seniorarbejdere ved at bekeempe stereotyper af &ldre arbejdstagere,
den giver dem mulighed for at tage et velvilligt og konstruktivt blik pa
seniorerne i teamet. Det styrker ogsa solidariteten og
generationskomplementariteten og styrker medarbejdernes positive syn pa
seniorerne, hvilket er en form for anerkendelse for de professionelle.

15.At blive en aldersvenlig arbejdsgiver - Bevisrapport - ( Deborah Smeaton
0g Jane Parry).
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Undersggelsen kaldet "At blive en aldersvenlig arbejdsgiver" er bestilt af Center
for Bedre Aldring for at komplementere Center for Bedre Aldring's arbejde med
arbejdsgivere og partnerskab med Business in the Community's Age at Work-
kampagne. Det er finansieret pa nationalt plan, da Center for Aging Better
modtog £50 millioner fra Big Lottery Fund i januar 2015 i form af en begavelse.
Undersggelsen fokuserer pa at stette arbejdsgivere til at handle for at gare en
positiv forskel for deres aldre medarbejdere pa aldersvenlige arbejdspladser.
Denne rapport forsker i tre emner: reduktion af aldersbias i rekruttering, fremme
af fleksibelt arbejde af god kvalitet og maksimering af fordelene ved
aldersdiversitet pa arbejdspladsen. Det er en praktisk oversigt, der giver fem
enkle handlinger, som arbejdsgivere kan tage nu for at forbedre maden, de
rekrutterer, stotter og fastholder zldre arbejdstagere: Vear fleksibel med hensyn
til fleksibelt arbejde, anseettelsesalderen positivt, sgrg for, at alle har den
sundhedsstgatte, de har brug for, tilskynd til karriereudvikling i alle aldre og
skabe en alderspositiv kultur. Det har til formal at skabe arbejdspladskulturer,
der er abne, inkluderende og positive over for fordelene ved aldersdiversitet.
Fordelene for &ldre arbejdstagere kunne vises som at arbejde i en
arbejdspladskultur, der er aben, inkluderende og positiv over for fordelene ved
aldersdiversitet, hvis vi skal hgste fordelene af en modnende arbejdsstyrke nu
og i fremtiden.

16.B&Q og aldrende arbejdere.

Gar-det-selv-forhandlerens praksis B&Q, Storbritanniens starste ggr-det-selv-
forhandler, tjener som et bevis pa, at en aldersforskellig arbejdsstyrke bringer en
overflod af feerdigheder og erfaring. Virksomheden rekrutterer aktivt fra alle
aldersgrupper og har mange medarbejdere, der er halvpensionister. De tilbyder
tilpasninger til en aldrende befolkning, da det kommer med nogle fysiske
begraensninger, skader og sygdomme, darlig ryg og folk, der bliver mere
skrgbelige. Den bruger en online udvelgelsesproces for butiksbaserede roller og
en standardansggningsformular til andre roller for at sikre, at den rekrutterer
folk baseret pa deres evner, ikke alder. De tilbyder en raekke kontrakttyper, der
tiloyder timer, der passer til alle individer, og har fjernet aldersrelaterede
kriterier fra dets belgnninger og fordele. Virksomheders alderspolitik tilbyder
fleksibelt arbejde, og den har konstrueret en udviklingsramme for alle
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kunderadgivere, der giver dem valgmuligheder og fleksibilitet omkring,
hvordan og hvornar de laerer. Field HR arbejder teet sammen med butikschefer
for at sikre, at alderspolitikken bliver gennemfart praecist i butikkerne.
Resultaterne af deres alderspolitik er vist, da virksomhedernes overskud var 18
% hgjere, og personaleomsatningen var seks gange lavere. Der var ogsa 39 %
mindre fraveer og 58 % mindre svind.

17.MID-LIVE MOT.

Den praksis, der kaldes mid-life MOT, stgttes og udfares under protektion af
Department of Work and Pension (den britiske regering) og er ogsa finansieret
pa nationalt plan. Regeringen oprettede ogsa en hjemmeside, der giver en reekke
veerktgjer til radgivning, velegnet til mennesker og virksomheder. Mid-life
MOT representerer en gennemgang, der gar det muligt for medarbejdere i
40'erne, 50'erne og 60'erne at vurdere deres helbred, feerdigheder og gkonomi.
Det giver rad og statte for at seette dem i stand til at forberede og planlaegge den
fremtid, de gnsker. Mid-life MOT'er hjelper ogsa virksomheder og
virksomheder med at fastholde en aldrende arbejdsstyrke og bevarer derfor vital
viden og ferdigheder i organisationen . De hjelper med at identificere, hvilke
mader der er nyttige for arbejdsgivere at fastholde &ldre arbejdstagere, herunder
fleksible arbejdstider, arbejde i hjemmet, statte under livseendrende
begivenheder (at blive foraelder) og hjelpe ledere med at anvende en mere
aldersinklusiv tilgang. At tilbyde statte til sundhed og velvere bidrager ogsa til
succes pa arbejdspladsen. Praksisen hjelper folk med at reflektere over tre
grundleeggende temaer. Job, sundhed, penge. Ved hjeelp af disse spargsmal
overvejer folk deres egne forhold, gennemgar de tilgengelige muligheder og
laver realistiske planer for fremtiden. Betydningen af disse samtaler fremgar af
en nylig meningsmaling blandt medarbejdere over 50 ar. Den viste, at kun 21 %
af dem faler, at de kan tale abent om at tilpasse deres nuvarende arbejdsplads,
sa den passer til deres evner, kun 20 % fgler, at de kan tale frit om deres
pensionsordninger, og kun 24 % faler, at de kan tale abent med deres leder om
fremtidige karriereplaner.

18.Fuller Working Lives - Regeringens Fuller Working Lives (FWL)
strategi.
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Praksis i form af en national ordning betegnes som Fuller Working Lives -
Government's Fuller Working Lives (FWL) strategi. Det udfgres under
protektion af afdelingen for arbejde og pension. Regeringen traeffer fem tiltag
for at statte a&ldre arbejdstagere i form af lovgivningen til at stagtte et mere
fuldsteendigt arbejdsliv (fjernelse af standardpensionsalderen, reform af
statspensionen, revision af folkepensionsalderen ...), bemyndigelse til
forandring gennem andre (udvikle en evidensbaseret sag for handling, intern
analyse, forskning ...), stette til dem, der har brug for mere hjelp, reform af
Adult Skills-systemet og forbedring af Jobcenter Plus -tilbuddet til sldre
arbejdstagere. Malet er at skabe en kultur, hvor pargrende stattes, og
omsorgsansvar forstas af kolleger og ledere gennem online support og
information. Gennem praksis ser arbejdsgiverne, at &ldre arbejdstagere kan
bringe palidelighed, faerdigheder og erfaring og vaerdsatte en arbejdsstyrke med
blandet alder. Fordelene ved denne praksis vises pa forskellige mader. Ved at
tilskynde til fleksibelt arbejde for omsorgspersoner for at hjelpe dem med at
balancere deres arbejde og omsorgsansvar. Engagere &ldre arbejdstagere
gennem lyttefora og mangfoldighedsnetvaerksgrupper. Analyse af
medarbejdernes kompetencer og radgivning om omkvalificering. Aktivt
overfarsel af viden mellem generationer og en god pensionsforberedelse for
medarbejderne. Understattelse af gkonomisk planlaegning og forbedring af
udnyttelsen af brancheferdigheder til gavn for den frivillige sektor.

19.Angajez 45+ (jeg anseetter 45+).

Praksisen i en form for social kampagne kaldet Angajez 45+ (jeg ansatter 45+)
repraesenterer en ny ramme pa arbejdsmarkedet baseret pa omstilling,
reintegration og genopbygning. Gennem national kommunikation adresserer og
bekeemper den arbejdskriserne ved at fremme afskaffelsen af
aldersdiskrimination. Angajez 45+ er et team af specialister af medarbejdere og
frivillige, der deekker flere udviklingsomrader sasom marketing,
kommunikation (online og sociale medieplatforme), tekstforfatning,
filmoptagelser og filmredigering. Angajez 45+ sgger efter virksomheder, der
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kan repraesentere en model pa det rumanske arbejdsmarked ved at gge den
sociale inklusion gennem arbejde og derfor eliminere aldersdiskrimination. De
folger en konsekvent handlingsplan ved at malrette strategi for enskede grupper,
analysere og leese EVP-meddelelse (medarbejdervardiforslag), praesentere og
promovere under eksterne begivenheder i projektet eller af partnere med
lokalsamfundet, overvagning af medarbejdernes engagement og deltagelse og
promovering i marketingkampagner. Det er en slags kommunikationsprojekt for
personer over 45, der gnsker at udforske nye arbejdsomrader. De oprettede et
praktikophold, kaldet " returship ", som har samme juridiske grundlag for
udvikling af faglige kapaciteter med gkonomisk stgtte. Angajez 45+
understgtter en reekke online-samtaler for personer, der har brug for lgsninger
efter pandemikriserne.

20.Sanse sporite la angajare , prin calificare (dget chance for at blive ansat
gennem kvalifikation).

" Sans sporite la angajare , prin calificare ” (Foregede chancer for at blive ansat
gennem kvalifikation) var et projekt finansieret af et nationalt tilskud,
Operational Program for Human Capital (POCU) pa den tredje prioriterede
akse: Job til alle. Teamet fra Association 4 Change var ansvarlig for at udfere
projektet, der fokuserede pa den sydlige region af Rumanien, hvor der er et
gget fattigdomsniveau. Projektet havde til formal at gge kvalifikationsniveauet
for mere end 450 ledige inklusive aldre personer (55-64) og andre kategorier af
udsatte grupper. De var involveret i forskellige typer aktiviteter som
kvalifikationsklasser (forventes at afslutte mindst 75 %), og de deltog i
workshops og seminarer. | dag er de ved at udvikle et nationalt netveerk af
NGOQO'er , der vil arbejde direkte med ldre for at gge deres tilgeengelighed pa
arbejdsmarkedet. Projektet giver fordele i form af at gge den menneskelige
kapital og evnerne hos mennesker fra udsatte grupper og g@ge deres sociale
inklusion.

21.Seniori activi pe piata muncii (Active Seniors on labour market)

Projektet kaldet Seniori aktivi pe piata muncii (Aktive Seniorer pd
arbejdsmarkedet ) har til formal at forbinde eldre med nye arbejdsmarkedskrav
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. Det lykkedes at samle malgruppen af &ldre og specialister fra HR og
@konomisk Akademi til at drgfte muligheden for deres reintegration pa
arbejdsmarkedet efterfulgt af en registrering pa en jobplatform. Enheder sasom
Mercury Research, The Care Hub og andre Fundatia Regala Margareta a
Romaniei udsendte job og muligheder for frivilligt arbejde. Arrangementerne
blev registreret og finansieret af det nationale tilskud til NGO fra et
multinationalt selskab ( Kaufland ), med hjelp af implementering af Act for
Tomorrow. 3 lokale organisationer fra Bukarest inviterede 115 seniorer fra den
lokale generelle retning for social bistand og bgrnebeskyttelse (DGASPC). De
var involveret i aktiviteter som rundbordssamtale og workshops vedrgrende
jobintegration, CV-skrivning og forberedelse til samtaler. De talte om
perspektiverne i at blive en aktiv del af arbejdsmarkedet igen og skabte ogsa et
rum for dialog, hvor de &ldre kunne udtrykke deres forventninger og frygt.

22.Forbedring af arbejdsmarkedsintegration af &ldre familieplejere gennem
kompetenceforbedring - ELMI.

Projekt ELMI blev finansieret af Europa-Kommissionen gennem National
Agency for Communitary Programmer inden for uddannelse og professionel
treening i Rumanien. De ansvarlige for at gennemfare projektet var konsortiet af
7 partnere fra 5 lande: Rumanien, Italien, @strig, Polen og Tjekkiet sammen
med Habilitas Associations ressourcer og treningscenter fra Rumaenien.
Hovedformalet med projektet var at stgtte aldre familiekarrierer ved at tilbyde
dem et onlinekursus for at hjeelpe dem med at udvikle deres feerdigheder og
blive en professionel karriere. ELMI repraesenterer den fgrste rumanske online
platform af ressourcer til &ldre familiekarrierer. Det fungerer som et middel til
at kommunikere med forskellige fagfolk og andre karrierer. Der er tilteenkt
seerligt fokus pa pleje af &ldre med Alzheimers demens. Temaerne i
uddannelsesprogrammet vedrgrer ogsa aldrepleje, problemer som falge af de
hyppigste patologier, stressforebyggelse, statte fra socialforvaltningen. Til dette
formal vil en handbog for zldre familiekarrierer ogsa veere tilgengelig pa
ELMI's hjemmeside. Dette uddannelsesprogram bliver ogsa et farste skridt for
kvalificering og integration af &ldre familiekarrierer pa arbejdsmarkedet .
Gennem en aftale underskrevet mellem Rumanien og Italien er det ogsa tilladt
at lette deres mobilitet pa europaeisk plan.
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23.Lov 76/2002 om arbejdslgshedsforsikringssystemet og stimulering af
beskaftigelse.

Den offentlige praksis er titlen som lov 76/2002 om
arbejdslagshedsforsikringssystemet og stimulering af beskaftigelse. Det har til
formal at stgtte &ldres tilbagevenden til arbejde. Den rumaenske stat finansierer
og opfordrer virksomheder til at ansette personer, der var arbejdslgse fra
forskellige sociale kategorier. Dette omfatter personer over 45, arbejdslgse
enlige foraeldre, langtidsledige eller NEET-ungdom. Staten giver virksomheder
gkonomiske fordele (op til 900 lei om maneden, op til 12 maneder — mindre end
200 euro), hvis de holder denne person ansat i mindst 18 maneder. Praksisen har
veeret udfart siden 2002. Nogle andringer blev foretaget i 2020 pa grund af
COVID-situationen, de gkonomiske fordele er steget til 2500 lei (naesten 500
euro). Fordelene for de samarbejdende virksomheder viser sig i gkonomiske
fordele, sget mangfoldighed af idéer, erfaring og en gget arbejdsindsats.
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5. Pensionisters perspektiver

Dette afsnit opsummerer konsultationen med personer over 55 ar.
Gennemsnitsalderen for respondenterne fra de 7 lande var 62 ar . De tidligere
naevnte arbejdspladser deekker den offentlige og private sektor og forskellige
omrader. Generelt viste de interviewede pensionister, at de var tilfredse med
pensionering , ikke gnskede at arbejde igen, selv under andre forhold. Nesten
alle rapporterede, at de var traette og havde brug for at ga pa pension. Tid til
radighed til fritid og leering i andre dimensioner blev set som den vigtigste
ydelse efter pensionering . Arsagerne til respondenternes pensionering var
forskellige, hovedsagelig pa grund af opnaelsen af den obligatoriske alder. Hvad
angar forberedelsen og stgtten bade til pensionering og til overgangsperioden,
har de ikke modtaget statte fra deres organisation (81%). Starstedelen af de
adspurgte kendte ikke betydningen af begrebet "arbejdsplads i en venlig alder”,
selvom nogle af dem beskrev det som et miljg, der ville omfatte deres
erhvervserfaring opnaet i arevis med unges eller andre kollegers dynamik og
arbejdstilpasning. En egenskab, der blev afslaret, var relateret til en behagelig
arbejdsplads, hvor de faler sig inkluderet.

Oversigt over de semistrukturerede interviews af personer over 55
ar

Land Samlet antal  Gennemsnitlig Job sektor

interviews pensionsalder

konsulent,

HR Partner
Sekretaer

Danmark 7 interviews 63 ar gammel Logistikchef
direkter

Gymnasielearer

konsulent,
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Silver

Frankrig

Grakenland

Portugal

Rumeenien

Slovenien

Det Forenede
Kongerige

7 interviews

7 interviews

10 interviews

7 interviews

7 interviews

8 interviews

53 interviews

61 ar gammel

62 ar gammel

61 ar gammel

66 ar gammel

58 ar gammel

62 ar gammel
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Offentlig service/
Regnskabsafdeling/
Shipping sektor/
Regnskabsafdeling/
Uddannelse/
Sundhedspleje — Medicinsk/
Uddannelse - Landbrug

mgbelhandveerk/ renggringsservice/
notarsektor/
gkonomi/medarbejder
bankbetjent/
forskning
Kommerciel/
Kommunikation/ Rengaring/Teknisk-
elektrisk/
Forsikringssektoren/Fgdevareindustr
ien/Uddannelse/ Social service

Produktion/Uddannelse/
Snedkeri/Sundhed/HR
Elektriker/Deponering

Kog/minuttager
Ledelse/
Tungt godskeretaj/HR-sektoren/
Her/Handel

Outsourcing forretning/
Uddannelse /
Softwareudvikling/
Arkitektonisk/
Elektriker/Detail/
Bankvirksomhed

Total
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Arsag til pensior

Kan du forteelle
mig, hvad der var
arsagerne til, at
du besluttede at
ga pa pension?
(fig.1)

Arsag til pensionering

7

w U1 O N

A: Obligatorisk
pensionsalder

B: Personlige arsager
(sundhedsmaessige,
sociale, gkonomiske osv.)

5
4 4 4 4 u
3 3 3 3 3 un
2 2 2 .
1 1
arbejdsplads 1 I I I I 0 I I 00 0 I I 0 I I
0

N

C: Pa grund af kraevende

Romania Greece France Slovenia Denmark England Portugal

Generelt rapporterede de interviewede pensionister, at hovedarsagen til at
pension var at na den obligatoriske alder for at ga pa pension. | Danmar
stgrstedelen af de adspurgte dog pa pension af personlige arsager. | Slov

blev alle respondenterne pensioneret, da de havde den obligatoriske ald

Portugal viste pensionisterne, at de var tilfredse med deres pensionering o
gnskede at arbejde igen, selv under andre forhold. | alle landene rapport:

de interviewede, at de var treette og havde brug for at ga pa pension. Tit
radighed til fritid og leering i andre dimensioner blev set som den vigtigste
efter pensionering.

Hvordan havde
du det, da du Folelser omkring pensionering
besluttede dig for
at ga pa
pension?(fig.2)

B Looking forward to retire
M Desire to stay longer
m Neutral

Other

Starstedelen af de adspurgte (58 % af alle de adspurgte) sagde, at de var |
motiverede for at ga pa pension. En betydelig del af 28 % angav dog, at
gnsker at blive l&engere pa arbejde. Dette er vigtigt, da det viser behovet |
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Kan du forteelle
mig, om du har
modtaget nogen
form for statte pa
arbejdspladsen
som forberedelse
til
overgangsperiode
n?

Var der i din
organisationsvirk
somhed nogen
form for
programmer til
stotte for
personer i alderen
over 50 ar, der
arbejder efter
deres
pensionsalder?
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fremme aldersvenlige arbejdspladser samt fremme positive overgange
arbejder til pensionist.

I.  Stgtte modtaget fra organisat

Stgtte pa arbejdspladsen

M Yes
® No

= Maybe

Grafen viser en feelles situation i alle de 7 lande. 81 % af de adspurgte har
at der ikke er nogen form for opbakning i forberedelsen af overgangsperiod
fleste af respondenterne mente, at det ville vaere en fordel at have en god
som kan tiloydes folk tet pa pensionisttilveerelsen. | Rumanien fc
respondenterne, at det ikke-statslige miljg kan blive bindeleddet r
institutioner og seniorer med det formal at give information og anbefalin
mulige muligheder, som de kan fa adgang til.

Stgtte efter pensionering

8% 2%

M Yes
® No

= Maybe
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Kan du forteelle
mig, om du har
modtaget nogen
form for stgtte pa
arbejdspladsen
som forberedelse
til
overgangsperiod
en?

Har du hgrt om
venlige
aldersarbejdspla
dser?
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Disse grafer viser, at der i alle partnerlande ikke er nogen programmer til
statte folk efter deres pensionering.

De eneste 2 lande, hvor folk har svaret, at de har modtaget en form for stef
England og Slovenien og Rumanien.

Supports program til at arbejde laengere

7 7
5 5 5
4
3
2 2 2
I 0 0 0 0 I I 0 0 0 I 0 0 0
0
RO GR FR SL DK EN PT

HYes HENo H Maybe

(&)

S

N

Arbejdsplads i venlig alder
15

10

5 I I

RO GR FR

] | l-
SL DK

HEYes HNo m Maybe

I-
EN

PT

Flertallet af de adspurgte havde ikke hgrt om "aldersvenlige arbejdsplads

de fleste tilfelde kendte de adspurgte ikke til begrebet " aldersvenlig

arbejdspladser’’. | Danmark erklaerede flertallet, at de har af og til laest or
slags jobs.

26



o Co-funded by the
’ e , Erasmus+ Programme
of the European Union

Folk, der gerne vil veere semi-pensionister
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® Maybe ®No MYes

Dette spgrgsmal giver en kontrast mellem. I Rumzanien og Det Forene

Kongerige svarede respondenterne "nej", en lignende tendens kan ses

Rumaenien. Hvorimod i Frankrig og Portugal svarede starstedelen af

adspurgte "nej". | de andre lande svarede flertallet "ja" til at fortsaette m
arbejde eller veere frivillig.

6. Resultater fra de semistrukturerede interviews
til arbejdsgivere, ledere, HR

Konsultationen med arbejdsgivere, ledere og HR i alle de 7 involverede fagfolk
tilhgrte forskellige organisationer, for det meste mellemstore virksomheder (10
til 250 ansatte).

Hvad angar arbejdsomradet, var den overvejende blandt de interviewede
fagpersoner kategorien social intervention, hvor en af organisationerne arbejder
specifikt med statte til ldre. Alle organisationerne havde arbejdere over 55 ar
med et variabelt antal afhaengigt af organisationen.
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Det navnes, at arbejdsgivere generelt endnu ikke er parate til at investere i
pensionsforberedelse . I1fglge en af de adspurgte er virtuelle muligheder
afpravet, men der er stadig meget at udforske.

I modsatning til de aldre arbejdere demonstrerede alle de professionelle, at
de havde en forestilling om, hvad aldersvenlige arbejdspladser ville veere .
Det spaendte fra at veere et sted, der anerkender , at "alder' kun er én faktor og
ikke tilpasser programmer baseret pa alder (for eksempel 'unge talenter’), til
arbejdspladser, der veerdiansatter kompetencer, men respekterer skragbelighed,
som ikke fastholder alderdomsholdninger, der haevder at vare et " normalt miljg

Land

Danmark

Frankrig

Grakenland

Portugal

Rumanien

Slovenien

Det Forenede
Kongerige

| alt 34 INTERVIEWS

Samlet antal
interviews
5

Interviews

5 interviews

5 interviews

4 interviews

5 interviews

5 interviews

5 interviews

Job sektor

Privat og Offentlig sektor

Medicinsk Social/Social
/Forsikring/
Social

havedesign-desinfektion/
energisektoren /banksektoren/
shippingsektoren

Socialsektor/Storindustri/ Plejecenter

Uddannelse/HR/
Luftfartsteknik

fadevaresektor/forskningsinstitut/
non-profit NGO/sundhed/
statsforvaltningen

Arkitektonisk/
Elektriker/Detail/
Bankvirksomhed
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Virksomhedstype og pensionsproces i virkson

Type virksomheder.

en )mikrovirksomhed (1-9
personer)

b) sma mellemstore
virksomheder (10-250)

¢) stor virksomhed (+250 )

TYPE VIRKSOMHED

B micro enterprise
B small-medium enterpris

M Large

De interviewede fagpersoner var bade fra mellemstore og store
organisationer/virksomheder. Hvert land havde mulighed for at inte
folk fra forskellige sektorer, herunder den tredje sektor.

TYPE PENSIONERINGSPROCES | VIRKSOMHEDEN

B Yes
B No

H not at the momer

De 50 % af de adspurgte, der blev interviewet, giver stgtte til
pensionsforberedende workshops i den organisation, hvor de arbejo
gvrige 50 % statter ikke med nogen form for statte, men responden
var motiverede til at introducere i deres organisation program , der
en vardifuld statte i overgangsperioden og forberede dem til at ga |
pension.
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Organisationens holdning
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B Encourage M Discourage M Notanswer

| stgrstedelen af landene opfordrer respondenterne folk, deres an:
at blive, nar de er tat pa pensionsalderen.
| stedet svarede respondenterne i Portugal, at der ikke er noget pre
tilskynde eller afskraekke a&ldre mennesker til at ga pa pension, me
fagfolk naevnte, at der er et incitament til at ga pa pension pa gr
negative ideer forbundet med alder.

Fleksibel arbejdsmulighed

RO GR FR SL DK EN P1

HEYes ENo Mnotatthe moment

v

S

w

N

[ERN

o

| stgrstedelen af landene svarede respondenterne, at de tilbyder flek
arbejde som mulighed. | Rumanien, Graekenland og Frankrig har
respondenterne ingen fleksible muligheder. Det er vigtigt at unders
viljen til at tiloyde denne mulighed.

I1l.  Opfattelse af at have seniorer i deres virksomheder

30



Silver

Pa hvilken made er det
veerdifuldt at have zeldre
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for din organisation ?

Har du hgrt om venlige
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Veerdien af at have medarbejdere i alderen >55 ar

myes mno = maybe | don't know

Alle landene udtalte, at det er veerdifuldt at have personer i alder
ar i deres organisationer . Respondenterne understregede vigtigh
mere erfarne og vidende medarbejdere.

Q.8

5 5 5
4
3 3 3
2 2
1
OIO OIO I 00 00O 00O 00O I
RO GR FR SL DK EN

HYES mNO m MAYBE OTHER

O B N W B~ U1 O

Starstedelen af de adspurgte har hgrt om begrebet "arbejdsplads |
alder" og de havde en forestilling om, hvad aldersvenlige arbejdsj
ville veere. Under interviewene er muligheden for at implementere
for venlige aldersarbejdspladser blevet diskuteret. Det er vigtic
understrege respondenternes holdninger i Frankrig. De var ikke kl
betydningen af begrebet. Udover facilitatorens forklaring var
respondenterne skeptiske, fordi de mente, at de mere stigmatise
malgruppen.
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6. Anbefalinger

Det folgende afsnit giver et sat anbefalinger i som svar pa den

skrivebordsbaserede forskning udfert i de 7 europaiske lande:

sgrge for sessioner, hvor seniorer, der gnsker at fortsette arbejdet efter

pensionering, lyttes af arbejdsgiveren;

- nogle seniorer star over for problemer fra digitalisering, som skal forbedres
gennem forskellige programmer;

- give ledere flere oplysninger om procedurer for fastholdelse af eldre
arbejdstagere eller processen med overgang til pensionering, sa de kan lette
en gget inklusion for personer efter en vis alder;

- udvikle en platform med muligheder for seniorer: job, frivillighed, praktik,
hvor de med filtre kan finde det, de sgger, og arbejdsgiverne kan
promovere deres tilbud;

- at skabe en online platform, der vil forbinde pensionister, der gnsker at
udfere enkeltstdende opgaver og bidrage med deres ekspertise med
virksomheder, der har brug for radgivning om specifikke emner

- designe og implementere nye mentorprogrammer , hvor seniorer kan
videregive deres viden til yngre kolleger;

- gennemfgre omstillingskurser for seniorer, der ikke kan fortsatte arbejdet
inden for deres felt;

- tilretteleegge radgivningssessioner pa virksomhedsniveau for at kortleegge

de @ldres behov, og hvordan de gnsker at fortsette arbejdet, nar de nar

pensionsalderen.
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7.

Konklusioner

Konsultationen med bade pensionister og HR-chefer fremhaver 2 store ting for
Sglvpartnerskabet. Disse var

e Der mangler evidens for, at effektive fartidspensionsindsatser finder sted
pa arbejdspladsen
e Qg det, der mangler viden og forstaelse inden for begge grupper.

Disse 2 punkter er lige vigtige i forhold til formalene med sglvet, som er at
udvikle aldersvenlige arbejdspladser ved at skabe uddannelsesmoduler for
arbejdsgivere og ogsa leringsressourcer for personer i alderen over 55 ar, der
far en forstaelse for, hvordan de kan hjalpe sig selv. Dette vil blive gjort
igennem

e udviklingen af et selvevalueringsverktgj, som vil hjeelpe mennesker over
55 ar til bedre at forsta deres behov.

e udviklingen af et treeningsveerktaj, som de kan bruge til at udvikle deres
forstaelse af, hvad det vil sige at ga gennem pensioneringsprocessen, og
hvordan man ggr denne overgang sa smidig som muligt.
Traeningsveerktajssattet vil veere inspireret af den praksis, der er
indeholdt i dette dokument.

| forhold til HR-ledere og virksomhedsledere vil partnerskabet statte dem til at
udvikle deres feerdigheder, viden og praksis gennem udvikling af et
selvevalueringsvaerktgj, som vil saette dem i stand til at forsta, hvad deres egne
leeringsbehov er i forhold til aktiv aldring og en alder. -venlig arbejdsplads.
Dette er integreret i udviklingen af den overordnede metode, da partnerskabet
har brug for denne malgruppe, som de har et leeringsbehov omkring emnet.
Efter afprgvningen af dette intellektuelle output vil partnerskabet udvikle et
effektivt treeningskursus, som vil bruge erfaringsbaserede og interaktive
teknikker til at uddanne HR-ledere i betydningen af aldersvenlige
arbejdspladser, og hvordan man kan gere overgangen mellem arbejder og
pensionist og positiv. og glat som muligt. Uddannelsesmodulerne vil omfatte,
hvad der bar gives i fartidspensionsintervention samt andre processer og
procedurer, der kan indseettes for at sikre, at deres arbejdspladser er
aldersvenlige og understatter &ldre arbejdstagere til at fa succes og trives.
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9. Bilag

BILAG 1

Skabelon til inspirerende praksis

For at identificere god praksis er MALENE for samlingen af de inspirerende praksisser her
° eksisterende programmer for aktiv aldring pa arbejdspladserne,

° aldringsmal af aldringsprogrammer ,

° udfordringer i forbindelse med aldringsprogrammer ,

° uopfyldte behov for aldringsprogrammer .

KRITERIER for at identificere en god praksis er fglgende:

e effektivitet (metoden har haft succes med at na malene),

° effektivitet (det kan omsaettes i praksis med tilgeengelige ressourcer),

° metoden eller teknikken kan let kopieres,

° relevans, sa det kan bruges i SILVER-projektet,

e  omkostningseffektivitet (udgifter, der er ngdvendige for at opfylde malene for
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god praksis, er overkommelige for alle partnerorganisationer)
° baeredygtighed.
Hvad er titlen pa praksis?

Hvorfor er praksis lovende? Hvorfor er det godt?
Hvor leenge har praksis veeret udfgrt?

Er der nogen omkostninger forbundet med implementeringen af praksis? Veer venlig
at uddybe.

Hvordan udfares praksis? Beskriv venligst.

6. Hvilke programmer , initiativer, metoder bruges i praksis (f.eks.): aktiviteter, der
implementeres for at gavne &ldre arbejdstagere overgang til pension,
pensionsstatteplan, tilbyde uddannelse til &ldre arbejdstagere, metoder og initiativer
til at opmuntre seniorer til at blive boende aktive selv efter pensionering, initiativer,
programmer osv. som arbejdsgivere implementerer i aldersdiversitet, praksis
vedrgrende bekempelse af stereotyper over for &ldre arbejdstagere, virksomheders
strategier for at fastholde arbejdstagere selv efter pensionsalderen, aktiv
aldringspolitik.

Er der en aldersgrznse eller en anden betingelse for medarbejdere/arbejdere, der
gerne vil engagere sig

Hvem er ansvarlig for at udfgre praksis?

Hvordan er praksis finansieret? Pa virksomhedsniveau, lokalt niveau, regionalt
niveau eller nationalt niveau?

Er der foretaget forbedringer/zndringer siden starten af praksis?
Hvad er fordelene ved praksis for virksomheden?

Hvad er fordelene ved praksis for arbejderne/medarbejderne?
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BILAG 2

Semistruktureret interview til pensionister

For at lzere dig lidt bedre at kende, vil jeg gerne have, at du forteeller mig noget om

dig selv...

1 Hvad var din sidste jobrolle/erfaring?

2 I hvilken alder gik du pa pension?

3 Kan du fortaelle mig, hvad der var arsagerne til, at du besluttede at
ga pa pension? (Sundhed, social situation, gkonomiske arsager eller
incitamenter, arbejdsstress, krav om feerdigheder til jobrollen,
manglende motivation osv. ) .

a) Prgv maske at spgrge, om han/hun forsggte at endre deres
jobsituation, far han besluttede sig for at ga pa pension .

4 Hvordan havde du det, da du besluttede dig for at ga pa pension?

5 Hvad var dine forventninger til pensionering?

6 Hvad lavede og laver du efter pensionering?

7 Er der nogen omstaendigheder, hvorunder du ville have fortsat
arbejdet (f.eks. arbejde feerre timer, statte nye arbejdsgivere osv .)?

8 Kan du fortaelle mig, om du har modtaget nogen form for stgtte pa
arbejdspladsen som forberedelse til overgangsperioden?

9 Var der i din organisationsvirksomhed nogen form for programmer
til stette for personer i alderen over 50 ar, der arbejder efter deres
pensionsalder?

10 Hvilke forslag vil du give en organisation for at forbedre statten til
personer, der er tet pa pensionering, bade i overgangsperioden eller
til at fortseette med at arbejde efter pensionering ?

11 Har du hgrt om venlige aldersarbejdspladser?
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12 Kunne du tenke dig at ga tilbage pa arbejde nu og vaere
halvpensionist, hvis du kunne veelge de arbejdsforhold og det antal
timer, du arbejdede?

BILAG 3

Semistruktureret interview til arbejdsgivere, ledere, HR

1  Velg venligst den type virksomhed, du leder eller arbejder indenfor:

a) mikrovirksomhed (1-9 personer)
b) sma og mellemstore virksomheder (10-250)
c) stor virksomhed (+250)

2 Hvilken branche arbejder din virksomhed indenfor?

3 Hvor mange medarbejdere over 55+ er der i din organisation ?

4 Kan du fortzelle mig mere om pensionsprocessen og den stgtte, du yder (
f.eks. pensionskurser , frivilligt arbejde, pensionsradgivning)?: Hvornar
begynder/begynder du eller din organisation at diskutere pension? Hvad
laver/ger du eller din organisation? AOB

5  Huvilke grunde holdes &ldre arbejdstagere pa efter pensionsalderen?

6  Bliver medarbejdere i pensionsalderen tilskyndet/fraradet at blive ved? Kan
du venligst forklare arsagen?

7 Tilbydes medarbejderen fleksible arbejdsmuligheder efter pensionering?

8  Hvad opfatter du om en venlig aldersarbejdsplads?

9 | Pa hvilken made er det veerdifuldt at have e&ldre mennesker, der arbejder for
din organisation ?

10 Hvad har du brug for af information og ressourcer for at fremme en karriere
for &ldre arbejdstagere?

11 Hvad har du brug for i form af information og ressourcer for at fremme en
glidende overgang til pensionering?

12 Kan du med 2 ord fortzelle mig, hvad det er for jeres venlige
aldersarbejdspladser?
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