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Fastholdelse i stedet for fratreedelse

HK’s hovedbestyrelse nedsatte den 7. juni
2006 et ad hoc-udvalg vedrgrende senior-
politik.

Udvalget har haft til opgave at udarbejde
forslag til HK's politik pa senioromradet
med henblik pa drgftelse og vedtagelse i
hovedbestyrelsen.

Arbejdet blev aktualiseret i forbindelse med
vedtagelsen af Velfaerdsforliget, hvor et
bredt politisk flertal har aendret vilkarene for
ledige over 55 ar samt tidspunktet for start
pa efterlan og folkepension. Seniorpolitik-
ken har faet et nyt perspektiv. Tidspunktet
for at kunne traekke sig tilbage fra arbejds-
markedet udskydes gradvist til 2 ar.

Regeringen vil i foraret 2007 indkalde til

4-parts drgftelser med arbejdsmarkedets
parter og kommunerne. Her vil HK/Danmark
have mulighed for at bidrage til draftel-
serne.

Alle HK's medlemmer bergres af aendrin-
gerne. Der skal drgftes seniorpolitikker,
oprettes seniorjob til ledige, og der indfares

andrede vilkar for efterlgn og folkepension
for alle under 48 ar.

HK vil med denne diskussion pege pa en
raekke omrader, som kan sikre, at vore
medlemmer kan opnd et godt seniorliv pa
arbejdsmarkedet. Det skal vaere muligt at
vaelge mellem efterlgn, pension og arbejde
ud fra egne behov og forudsaetninger.

Tilbagetraekningsmgnstret for HK's med-
lemmer er vaesentligt forskelligt for maend
og kvinder, idet kvindelige medlemmer gar
tidligere pa efterlen end mandlige medlem-
mer.

Det seniorpolitiske initiativ omfatter en vifte
af indsatsomrader, som i faellesskab kan
vaere med til at skabe mulighederne for,

at HK’s medlemmer kan opna et attraktivt
arbejdsliv, sa lzenge den enkelte selv gnsker
at veere erhvervsaktiv.

En steerk seniorpolitisk indsats omfatter
bade aendringer af lovgivningen, aktiviteter
pa arbejdspladserne, initiativer fra arbejds-
markedets parter samt holdningsaendringer



HK/Danmarks politiske arbejde

til seniorer blandt
hele befolkningen.

Hovedbudskabet
er, at man frem-
over skal betragte
seniorer som en
ressource. Senior-
politik skal handle
om fastholdelse

- ikke fratraedelse.

Fastholdelse i
stedet for fratree-
delse

e Seniorer skal
opfattes som en
vigtig ressource for
arbejdsmarkedet

e Det skal vaere
attraktivt at forblive
pa arbejdsmarkedet

¢ God seniorpoli-
tik er grundlaget
for fastholdelse
og rekruttering af
medarbejdere

Velfaerdsforliget fra

sommeren 2006 vil zendre vores tanke-
gang omkring arbejdslivet. De kommende
generationer skal indstille sig pa at forlade

HK'’s 10 bud pa en steerkere seniorpolitik

e Fastholdelse i stedet for fratraedelse

* Seniorpolitik pa arbejdspladsen, en fzel
les opgave for ledelse og medarbejdere

e Ingen diskriminering pga. alder

e Nedsat arbejdstid for seniorer

e Bedre mulighed for gradvis tilbagetraek
ning fra arbejdslivet

e Et godt arbejdsliv hele livet

* Ledelse med forstand pa seniorer

» Bedre grunduddannelse forlaenger ar-
bejdslivet

e Livslang lzering holder lysten oppe

* Fxlles ansvar og indsats fra arbejdsmar
kedets parter

pensionsalderen til 67 ar. Det almindelige
fratreedelsestidspunkt bliver tidligst det 64.
ar for de fleste af HK's medlemmer.

arbejdsmarkedet pa et senere tidspunkt,

end vi kender det i dag.

Efterlansalderen flytter til 62 ar, og folke-

Der er brug for en aendret holdning til
seniorer. Der er stadig 1/3 af arbejdslivet
tilbage ved det fyldte 50. ar.

Hidtil har seniorpolitik ofte handlet om
tilbagetraekningsordninger og fratraedel-
sestidspunkter. Nu er der i stedet behov
for initiativer, som fastholder den ansatte

i arbejdet. Der er i saerlig grad behov for
initiativer, som giver kvinderne pa arbejds-
markedet bedre muligheder.

Virksomhedernes brug af de menneskelige
ressourcer er ikke i sa hgj grad som fer
afhaengig af alderen. Dette giver plads til
at opfylde seniorers behov for udvikling og
fortsat beskaeftigelse.

Nar en ansat i 45-50-ars-alderen overvejer,
hvor han eller hun gnsker at arbejde de
kommende ar, spiller arbejdspladsernes se-
niorpolitik ind pa dette valg. Den seniorpoli-
tiske praksis bliver en mere efterspurgt vare
og vil vaere et aktiv for at fastholde nuvee-
rende ansatte samt et aktiv for at tiltraekke
nye medarbejdere.

Der skal ggres op med myten om, at
seniorer er en byrde eller en belastning.

Den demografiske udvikling og faldet af le-
digheden viser tvaertimod, at seniorgruppen
er en uundveerlig ressource pa alle dele af
arbejdsmarkedet. Manglen pa arbejdskraft
vil blive forstaerket i brancher, som er darlige
til at fastholde sine ansatte.

Seniorpolitik pa arbejdspladsen, en feel-
les opgave for ledelse og medarbejdere
e Seniorpolitik skal udvikles gennem dialog
mellem alle ansatte og ledelsen
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e Aftaler om indhold i seniorperioden sker
gennem medarbejderudviklingssamtaler
(MUS) eller ved mgder med szerlig fokus pa
de sidste ar pa arbejdsmarkedet

e Samtalerne skal holde fokus pa fasthol-
delse og udvikling, i stedet for opher og
afvikling

Med velfaerdsforligets aendringer af tilba-
getraekningsalderen er det ngdvendigt, at
den enkelte arbejdsplads tager stilling til,
hvordan man gnsker sig, at tilbagetraek-
ningsmgnstret skal se ud.

Udvikling af en egentlig seniorpolitik kan i
farste omgang vaere med til at a&ndre for-
ventningerne til tilbagetraekningstidspunk-
tet, sdledes at den passer til de nye krav.

For at en seniorpolitik kan blive et godt
personaleredskab for alle, er det en forud-
saetning, at den bygger pa en bred med-
arbejderinddragelse og et faelles ejerskab.
Aftalerne skal overholdes og afspejle sig i
den praksis, der er pa arbejdspladsen.

Arbejdspladserne skal tilbyde alle ansatte
samtaler for at klargere gnsker og behov til
seniordelen af arbejdslivet.

Der er ingen nedre graense for, hvornar en
seniorsamtale kan forega. Man kan pa et
tidligt tidspunkt gare sig overvejelser om,
hvordan forhold som arbejdsvilkar, opgaver
og belastning haenger sammen med valg af
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tilbagetraekningstidspunkt.

Ingen diskriminering pga. alder
¢ Annoncering og ansattelse efter kvalifika-
tioner frem for alder

e Lige muligheder for lgn- og kompetence-
udvikling

e Arbejdsophear efter eget valg — ikke pa
grund af alder

e \ed fyringer tages positivt hensyn til bade
arbejdsfunktion, anciennitet og alder

Forskelsbehandlingsloven er fra december
2004 udvidet til ogsa at omfatte forskelsbe-
handling pga. alder. Det er HK's gnske, at
dette 0gsa sker i praksis.

HK'’s medlemmer over 55 ar oplever stor
overledighed. Det er generelt vanskeligt
for ledige seniorer at opna ny anseettelse.
Ledigheden for HK's medlemmer mellem
55-60 ar er 8,4 pct., mod 3,7 pct. for hele
medlemsgruppen. Ledigheden for kvin-
der over 55 ar ligger 1 pct. hgjere end for
maends vedkommende. Mulighederne for
at kunne vende tilbage til arbejdslivet efter
arbejdsophar er vanskelige for bade maend
og kvinder efter det 55. ar.

Ved fyringer og omstruktureringer tages der
ikke nok hensyn til, at aeldre medarbejdere
kan have meget vanskeligt ved at finde nyt
arbejde pa trods af gode kvalifikationer.

Velfaerdsforliget rykker graensen for, hvad
parterne kan aftale vedrgrende opharstids-
punktet. Graensen flyttes fra 65 ar til 70

ar. Det er vigtigt at vaere opmaerksom pa,
om den reelle aldersgraense ligeledes bliver
flyttet. Det bar vaere den enkeltes eget valg,
som afger, hvornar han eller hun gnsker at
opheare pa arbejdsmarkedet, ikke fadselsat-
testen.

Nedsat arbejdstid for seniorer

e Seniorer over 60 ar gives mulighed for
nedsaettelse af arbejdstiden som en ret-
tighed

¢ Ved nedsaettelse af arbejdstiden bevares
fuld pensionsindbetaling

e Indfgrelse af nedsat arbejdstid og mere
fleksible arbejdstidsmodeller forhandles af
arbejdsmarkedets parter

e Finansiering aftales gennem overenskom-
ster og aftaler

¢ Oprettelse af en Seniorfond pa omrader
med behov for spredning af den gkonomi-
ske belastning

e Overenskomstparterne kan supplere ord-
ningen gennem brug af valgfri elementer,
safremt der skannes at vaere overskud hertil

¢ Mulighed for retraeteposter pa nedsat tid

Det er et hejt gnske blandt HK's medlem

mer at fa nedsat arbejdstiden, nar de er
fyldt 60 ar. | alle undersggelser og inter-
views er dette et gennemgaende @nske.
Nedsaettelse af arbejdstiden samt gode ar-
bejdsmiljgmaessige forhold angives som de
vaesentligste forudsaetninger for at forblive
lzengere pa arbejdsmarkedet.

Der er behov for indfgrelse af mere fleksible
arbejdstidsmodeller. Mange traekker sig i
dag tilbage fra arbejdsmarkedet for at fa
mere tid til en anden del af livet. Senior-
medarbejdere har behov for en generel
nedsaettelse af arbejdstiden samt behov for
at kunne holde fri ved szerlige lejligheder,
for eksempel for at kunne yde omsorg for
foraeldre, segtefaelle eller samboende eller
for at kunne bruge mere tid med bgrn og
barnebgrn.

Nar der stilles krav om, at aeldre medarbej-
dere skal blive lzengere pa arbejdsmarkedet,
vil indfgrelse af nedsat arbejdstid som en
rettighed vaere med til at lette overgangen
fra arbejdslivet til pensionisttilvaerelsen. Kva-
liteten af den sidste tid pa arbejdsmarkedet
vil stige.

Vejen til en generel nedsaettelse af arbejds-
tiden gar gennem forhandlinger mellem
arbejdsmarkedets parter.

En lasning for isaer det private arbejds-
marked er oprettelsen af en Seniorfond.
Seniorfonden kan finansiere udgifterne til

en nedsattelse af arbejdstiden for personer
over 60 ar.

En Seniorfond kan veere med til at sprede
udgifterne, hvilket iszer har betydning for
sma og mellemstore virksomheder, samt for
virksomheder med mange aldre ansatte.

En Seniorfond og en spredning af udgifter-
ne vil bevirke, at en nedsaettelse af arbejds-
tiden ikke medfarer fyringer eller udeluk-
kelse fra ansaettelse af gkonomiske arsager,
og dermed heller ikke begraenser seniorers
tilknytning til arbejdsmarkedet.

Kulturen pa mange arbejdspladser ger det
desuden vanskeligt at eendre job i nedadga-
ende retning. Er man farst avanceret til en
stilling med hgijere lgn og mere ansvar, er
det forbundet med et personligt prestigetab
at ga tilbage til en lavere rangeret stilling.
Denne kultur kan aendres.

Bedre mulighed for gradvis tilbage-
treekning fra arbejdslivet
o Szrligt jobfradrag for alle over 62 ar

¢ Ny tilbagetraekningskultur med fokus pa
individuelle lgsninger

e Mindre modregning i efterlgnnen for de
lavest lgnnede
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Brugen af den fleksible efterlgn er meget
begraenset. Tilbagetraekningsmgnstret er for
de fleste saledes, at man gar direkte fra fuld
beskaeftigelse til ingen beskaeftigelse.

Tilbagetraekningsmgnstret for HK-medlem-
mer viste i en undersggelse fra 2003, at
kvindelige medlemmer i overvejende grad
helt forlader arbejdsmarkedet som 60-
arige. 1 2003 gik 60 pct. af HK’s kvindelige
medlemmer pa efterlen som 60-arige. Af de
62-arige kvindelige medlemmer var 86 pct.
overgaet til efterlgn.

Af HK's mandlige medlemmer overgik 41
pct. til efterlen som 60-arige. Af de 62-arige
mandlige medlemmer var 80 pct. overgaet
til efterlgn.

Indfgrelse af et saerligt jobfradrag for
seniorer over fx 62 ar, vil @ge interessen for
at bevare tilknytningen til arbejdsmarkedet.
Gevinsten ved at kombinere arbejde og
fleksibel efterlan vil kunne styrkes.

Det samme vil vaere tilfaeldet ved en mere
lempelig modregning af arbejdsindtaegter
ved udbetaling af efterlgn.

Et godt arbejdsliv hele livet

e Sikre at den fysiske og psykiske belastning
i arbejdet ikke nedslider og udstgder de
ansatte

e Arbejdets indhold skal vaere baeredygtigt

og tilrettelaegges med respekt for de ansat-
tes livsfaser, herunder seniorernes saerlige
forhold

¢ Den lovpligtige arbejdspladsvurdering
udvides til at omfatte senioromradet

e Det er en fzelles opgave for lgnmodtagere
og arbejdsgivere at saette fokus pa seniorer
gennem arbejdet i Branche Arbejdsmiljg
Radene

Et langt liv med et belastende fysisk eller
psykisk arbejdsmilje betyder, at den ansatte
forlader arbejdsmarkedet, sa snart der er
mulighed herfor.

For at sikre at gruppen af seniorer far en
reel mulighed for selv at veelge, hvornar de
@nsker at treede ud af arbejdsmarkedet, skal
arbejdslivet indrettes saledes, at der hele
arbejdslivet igennem er overskud og glaede
ved at ga pa arbejde.

De lovpligtige Arbejdspladsvurderinger
(APV) er et meget relevant veerktgj, som kan
udvides til at saette fokus pa seniorproble-
matikken.

Ledelse og medarbejdere skal i forvejen
afdaekke eventuelle miljgproblemer pa
arbejdspladsen, samt drafte initiativer til at
forbedre forholdene. Gennem en mindre
2ndring af indholdet i arbejdspladsvurde-
ringerne vil det vaere muligt at fa belyst, om

der er forhold i arbejdsmiljget der meduvir-
ker til tidligt arbejdsophgr. Det er desuden
vigtigt at fa konkretiseret, hvilke andringer i
arbejdsmiljget som kan udskyde tidspunktet
for tilbagetraekning.

Ledelsen bliver gennem APV-arbejdet gjort
ansvarlige for, at alle medarbejdere kan se
sig selv pa arbejdsmarkedet mange ar frem
i tiden.

Ved at seniorspgrgsmalet bliver medtaget i
det lovpligtige APV-arbejde, bliver Arbejds-
tilsynet gjort medansvarlig for, at alle lan-
dets virksomheder udvikler sig i en retning
med faerre barrierer for, at de ansatte kan
forblive pa arbejdsmarkedet.

Med krav om et laengere arbejdsliv pahviler
der et stort ansvar pa alle landets virksom-
heder. Virksomhederne bgr derfor kunne
dokumentere, at de fjerner eksisterende
barrierer i arbejdsmiljget, som hindrer, at
alle ansatte kan have et godt arbejdsliv.
Det skal vaere muligt at bestride et arbejde
gennem hele arbejdslivet uden fysiske og
psykiske mén.

Det er derfor vigtigt, at medarbejdere og
ledelse i fzellesskab diskuterer baeredygtig-
hed, samt hvilke forhold i arbejdsmiljget
der eventuelt kunne fa medarbejderne til at
udskyde deres tilbagetraekning.

Ledelse med forstand pa seniorer

e For at kunne fastholde de ansatte skal
ledelsen have de ngdvendige forudsaetnin-
ger for at stgtte og udvikle alle grupper af
medarbejdere — uanset alder

e Ledelsen skal skabe et anerkendende
arbejdsmiljg, samt afdaekke og minimere
negative konflikter pa arbejdspladsen. An-
satte forbliver laengere pa arbejdspladsen,
nar ledelsen giver tydeligt udtryk for, at man
er gnsket som arbejdskraft

e Ledelsen skal sikre en mangfoldighed
i medarbejderstaben, samt ggre brug af
seniorernes erfaringsbaserede kompetencer

Udviklingen af arbejdspladsernes menne-
skelige ressourcer bliver i stigende omfang
sat pa dagsordenen. Mangfoldighed blandt
medarbejderne kan vaere en styrke og en
faktor, som fremmer udvikling og innova-
tion. Det forudsaetter dog, at ledelsesar-
bejdet har den forngdne kvalitet og evnen
til at udnytte og udvikle en medarbejder-
gruppe med stor bredde, hvad angar alder,
kompetencer, etnicitet, faglighed mv.

Samspillet mellem ansatte og ledelse byg-
ger bl.a. pa ledelsen som kulturbaerere.
Ledelsen kan gennem lgn- og personalepo-
litikkerne vaere med til at sikre, at seniorer
indgar som en naturlig og integreret del af
den samlede personalegruppe.
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Ledelsen skal vaere opmaerksom pa, at ogsa
medarbejdere, som har haft samme stilling
i mange ar, har brug for udvikling og nye
udfordringer.

God opbakning fra kolleger og ledelse er
en vaesentlig forudsaetning for at traekke
sig senere tilbage fra arbejdsmarkedet. End-
videre tzeller mindre pres og tempo samt
mindre arbejdsbyrde ogsa ind pa denne
beslutning.

De starste psykiske problemer opstar i
forbindelse med en presset hverdag og kon-
flikter pa arbejdspladsen. Konflikterne kan
besta i interne konflikter pa arbejdsplad-
sen mellem medarbejder og ledelse eller i
forhold til klienter eller kunder. Hvis nogle
af disse forhold praeger arbejdspladsen,

kan det ogsa komme til at betyde meget
for tilbagetraekningsalderen, og hvorvidt en
tilvaerelse pa efterlgn eller sygedagpenge
kan vaere mere attraktiv end et stressende
arbejde. Her kan god ledelse gare en forskel
og vaere med til at mindske udst@dningen
fra arbejdsmarkedet.

Bedre grunduddannelse forlaenger
arbejdslivet

e Genindfgrelse af uddannelsesorlov med
henblik pa at sikre alle mulighed for en
erhvervsmaessig uddannelse

¢ Bedre muligheder for merit for praktisk
erfaring og arbejdsmarkedserfaring pa vide-
regdende uddannelser

e \oksenlaerlingepladser til flere uden
grunduddannelse

¢ Jget brug af jobrotation

e Alle skal have en erhvervskompetencegi-
vende uddannelse sa tidligt i deres arbejdsliv
som muligt

Uddannelsesniveauet har en direkte betyd-
ning for, hvor laenge den enkelte forbliver
pa arbejdsmarkedet. Halvdelen af alle uden
en grunduddannelse gar pa efterlgn som
60-arige, medens kun omkring 1/10 med en
lang uddannelse veelger efterlgnnen.

En malrettet indsats for at sikre flest mulige
en kompetencegivende grunduddannelse
er en central opgave, der skal lgses, safremt
tilbagetraekningsmanstret skal aendres.

Den enkelte skal have lyst til og mod pa at
s@ge nye udfordringer eller ny karrierevej.

Dette kan ske gennem en laengerevarende
opgradering af den enkeltes uddannelses-
niveau.

Uddannelsesniveauet skal kunne matche
udfordringerne pa arbejdsmarkedet. Frem-
tidens arbejdsmarked fordrer fleksibilitet og
brede kompetencer, ligesom der ma pareg-
nes flere jobskift gennem hele arbejdslivet.
Der er derfor behov for at styrke en laenge-
revarende indsats af grunduddannelserne.

Dette anser HK som et af de mest afgaren-
de punkter for at skabe bedre muligheder

for, at alle kan blive leengere pa arbejdsmar-
kedet.

Livslang laering holder lysten oppe
e Efteruddannelse for alle — uanset alder og
anciennitet

e Tilbud samt rad og vejledning om kompe-
tenceafklaring og karriereplanlaegning

e Sikring af de ansattes muligheder for at
kunne skifte til andet arbejde og bevare
veerdi pa arbejdsmarkedet

e Skift labende arbejdsfunktioner, og fore-
byg mental forzeldelse

Det er ngdvendigt, at efter/videreuddannel-
se tilbydes alle — uanset alder og anciennitet
pa arbejdsmarkedet. Ansatte med 5 eller

10 ar tilbage pa arbejdsmarkedet med en
fremtidig pensionsalder pa 67 ar har lige sa
meget brug for at fa tilbudt efter/videreud-
dannelse som yngre medarbejdere.

Den bedste sikring for de ansatte bestar i,
at man hele livet bevarer og forbedrer sin
veerdi pa arbejdsmarkedet. Det friger den
enkelte fra afhaengigheden af én enkelt
arbejdsgiver og @ger desuden fleksibiliteten
pa arbejdsmarkedet.

Det meste laering foregar i dagligdagen

gennem lgsning af nye arbejdsopgaver,
sidemandsoplaering og jobskifte. Sidder
man for laenge med samme arbejdsfunk-
tion, og bliver jobbet for rutinepraeget, er
der en fare for at kare fast. For at undga
denne sarbarhed, er det vigtigt at holde
fokus pa, at ogsa seniorer, som maske kun
har fa ar tilbage pa arbejdsmarkedet, fortsat
har behov for udvikling og dermed undga
mental foraeldelse.

Der sker lige mange omveeltninger og nye
udfordringer for alle aldersgrupper. Samti-
dig er det ngdvendigt for praktisk erfarne
medarbejdere at fa afdaekket deres reelle
kompetencer, da de ikke altid har eksa-
menspapirer pa deres kunnen ligesom deres
yngre medarbejdere, og derfor ikke lige sa
let kan redeggere for deres kompetencer.

En kompetenceafklaring kan give en fornyet
tro pa egne evner til at sgge nye udfordrin-
ger.

Erfarne medarbejderes viden om virksom-
heden kan endvidere udnyttes gennem
mentorordninger, som kommer bade

den erfarne og den nye medarbejder og
virksomheden til gode. Et mentorforlgb kan
vaere med til at afdeekke den erfarne med-
arbejders kompetencer og specialviden.
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Fzelles ansvar og indsats fra arbejds-
markedets parter

¢ Arbejdsmarkedets parter skal vaere dy-
namo for en gget indsats pa senioromradet.
Det gaelder bade centralt og lokalt

¢ Arbejdsmarkedets parter skal udvikle fael-
les mal, som kan gare det mere attraktivt
for den enkelte lanmodtager og virksomhed
at forleenge de erhvervsaktive ar

e Der oprettes et videns- og initiativcenter
til udvikling af fzelles initiativer for et bedre
seniorliv pa arbejdsmarkedet. Centret
forankres bredt blandt alle interessenter pa
senioromradet

¢ De lokale beskaeftigelsesrad inddrages
aktivt i udformning og styring af den lokale
indsats for at sikre seniorer beskaeftigelse

For at en seniorpolitisk indsats kan fare til
forandringer, er det en forudsaetning, at alle
involverede parter er med, og at indholdet
er trovaerdigt. Dette kan etableres gennem
et forpligtende partnerskabsarbejde, hvor
faelles rammer og mal for indsatsen aftales,
koordineres og praesenteres for virksom-
heder og offentlige institutioner. En falles
holdningsindsats kan i hgjere grad vaere
med til at flytte holdningerne til seniorers
situation pa arbejdsmarkedet og de bar-
rierer, som skaber deres hgje arbejdslashed i
forhold til andre aldersgrupper.

Som et nyt tiltag peges pa oprettelsen
af et videns- og initiativcenter, hvor alle

involverede parter kan mgdes om en falles
indsats pa senioromradet. Som centrale
aktarer taenkes iszer pa de centrale aktarer i
beskaeftigelsespolitikken: arbejdsmarkedets
parter, kommunerne og statslige institutio-
ner samt centre for arbejdsmarkedsforsk-
ning.

Senest har beskaeftigelsesministeren kart en
seniorpolitisk kampagne, hvor malgruppen
iseer har veeret arbejdsgiversiden. Kampag-
nen har vaeret uden adresse til de ansatte
og deres tillidsrepraesentanter. Arbejdsgi-
verne har kun i meget ringe omfang taget
imod tilbud om gratis konsulentbistand. Det
viser ngdvendigheden af, at seniorpolitik
ikke kan udvikles, uden at nuvaerende og
kommende seniorer inddrages pa en aktiv
facon.

Pa det lokale plan findes der i dag ikke fora,
hvor senioromradet fglges og kan blive
udviklet. Det er op til de enkelte virksomhe-
der, brancher og faglige organisationer hver
for sig.

Ved at inddrage de lokale beskzeftigelses-
rad, som i forvejen har parterne repraesen-
teret og desuden fglger den beskeeftigel-
sesmaessige udvikling, kan der ivaerksaettes
initiativer med afsaet i de lokale forhold.

De kommende 4-parts drgftelser vi vaere
en passende lejlighed til at saette et mere
permanent samarbejde i gang.

Udvalgsmedlemmer:

John Dahl, Jorun Bech, Kirsten Lyberg,
Hanne Hintze Jessen, Ole Carlsen, Finn
Ranhgj

Thora Petersen (HK/Stat), Saren Christensen
(HK/Kommunal), Martin Skov Rasmussen
(HK/Privat), Bjgrn Jacobsen (HK Handel)

Birthe Janum (HK Seniorer).



