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Forord

Det ndrmaste decenniet kommer att kiinnetecknas av en omfattande generations-
vixling inom statsforvaltningen. Att under den perioden vidmakthalla och
utveckla statsforvaltningens kompetens kriver ett strategiskt och systematiskt
arbete. God aldersbalans och goda forutsattningar fér samverkan och kunskaps-
overforing mellan generationer ar nagra omraden som darfor dr betydelsefulla
for att statstorvaltningen ska fortsitta att vara en forvaltning med hog kompe-
tens. Som ett stod i detta arbete har Statens kvalitets- och kompetensrad (KKR)
latit ta fram denna skrift med hjilp av Asa Helg och Marthe Vakoufari fran
Sverige 2000 -institutet.

Skriften innehaller flera delar. Den forsta delen ar en kunskapsdel - vad
innebidr arbete med aldersbalans och generationssamverkan. Den andra delen
innehaller exempel fran organisationer som arbetar aktivt med dessa fragor. Den
tredje delen innehaller forslag till metod for arbetet i den egna organisationen.
Den sista delen innehaller litteratur- och lastips.

Materialet presenteras ocksa som pdf-fil pa KKRs hemsida: www.kkr.se.

Vi hoppas att materialet ska kunna tjina som en stimulans och en introduktion
till ett systematiskt sitt att leda och utveckla verksamheten med ett medvetande

om betydelse av att arbeta med aldersbalans och generationssamverkan.

Stockholm i oktober 2004

Kerstin Borg Wallin

Generaldirektor






Inledning

Under senare tid har allt fler svenska organisationer — déribland myndigheter —
borjat inse behovet av att arbeta med aldersbalans och generationssamverkan
bland sina medarbetare. Argumenten for att paborja ett arbete med dessa fragor
ar manga. Arbetskraftsutveckling, generationsvixling, lagstiftning, ohilsa 1
arbetslivet samt medarbetares behov och krav utgor nagra exempel pa padrivande
faktorer.

Vad innebar det att arbeta med aldersbalans och generationssamverkan?
Det finns inte nagon entydig definition av vad detta kan innebéra. Begreppen
i litteratur och praktik varierar och man talar bl.a. om livsfasorienterat eller
individorienterat ledarskap, Age Management, aldersorienterat arbete m.m.

Ibland likstélls arbetet med aldersbalans och generationssamverkan med att fa
dldre medarbetare att stanna kvari arbetslivet och att forindra attityderna till alder
och aldrande. Fokus ligger da ofta pa initiativ att fa dldre medarbetare att arbeta
lingre fore pensionering. Arbetet med aldersbalans och generationssamverkan
inbegriper emellertid dven andra initiativ som strategisk kunskapsoverforing och
initiativ att attrahera och rekrytera medarbetare fran olika aldersgrupper.

Alder i sig ar inte heller ett entydigt begrepp. Aldrandet ér en process med
stor variation mellan olika manniskor. Det finns formagor som kan foérsdmras
med stigande alder t.ex. nedsittning av den fysiska funktionsférmagan medan
andra formagor forbittras med stigande alder t.ex. formagan till abstrakt
tankande. I samhillsekonomiska analyser avférs ménniskor efter 65 ars alder
ofta automatiskt fran den "arbetsféra” eller "produktiva” delen av befolkningen.'
Alder kan handla om:

+ subjektiv alder (hur gammal en person kinner sig),
* psykologisk alder (minne, drémmar, intelligens m.m),
* biologisk alder (kroppens utveckling) samt

* funktionell &lder (personens arbetskapacitet).

! Alderstrappan! Livslopp i forindring, SOU 2002:29, Senior 2005



Detta gor att manga organisationer viljer att tala om ett individorienterat eller
livsfasorienterat arbete istillet for ett aldersorienterat arbete.

Hur skapar vi en myndighet som attraherar och férmar behalla savil
yngre som ildre medarbetare och dar vi har en effektiv kommunikation,
kunskapsoverforing och generationssamverkan savil inom generationer som
mellan generationer? Hur uppnar vi en bra balans mellan tradition och f6rny-
else?

En ursprunglig obalans i aldersstrukturen med till exempel alltfor manga
aldre anstillda, kan paverka vérderingarna i organisationen. Detta kan skapa
svarigheter att rekrytera unga och behalla dem, vilket i sin tur kan o6ka
obalansen i aldersstrukturen. Motsattningar mellan olika varderingar kan ocksa
fa som konsekvens att kommunikation och kunskapséverféringen mellan gene-
rationerna forsvaras eller omgjliggors.>

Detarviktigtatt papeka attarbetet med aldersbalans och generationssamverkan
inte handlar om att kategorisera medarbetare utifran alder eller att malgruppen
for arbetet maste vara dldre eller yngre medarbetare. Arbetet innebér strategiskt
arbete utifran verksamhetens behov for att uppna en efterstrivad aldersbalans
och for att skapa en arbetsorganisation dir alla medarbetare, oavsett alder, trivs
och ges majlighet att utvecklas for att kunna bidra till verksamhetens mal.

Ett strategiskt arbete med aldersbalans och generationssamverkan &r en
viktig férutsattning for att staten ska kunna klara sin langsiktiga kompetens-
forsorjning och for att kunna na sina verksamhetsmal. Aldersbalans ir ett av
de nio prioriterade omraden som ingar i KKRs modell for strategisk kompe-
tensforsorjning Om betydelsen av strategisk kompetensforsorjning, Statens kvali-

tets- och kompetensrad, 2003.

% Rolf Ohlsson, Per Broomé, Generationsviixlingen och de sju dédssynderna, SNS forslag, 2003.



Kunskaper om aldershalans
och generationssamverkan

Varfor arbeta med aldersbalans
och generationssamverkan?

Arbetskraftsutveckling och demografi

Sverige liksom ovriga vistvirlden star infér en kraftig 6kning av antalet
pensionirer i férhallande till antalet yrkesverksamma. Den framsta orsaken &ar
den demografiska situationen med 6kande medellivslangd och lagt barnafédande.
Det antas uppsta en brist pa arbetskraft som ytterligare forstirks av ett for tidigt
uttridande fran arbetsmarknaden. Vad giller utvecklingen av éldres deltagande
pa arbetsmarknaden ar den generella tendensen att antalet dldre som lonearbetar
minskar och utslagningen 6kar, trots att det allmédnna hilsotillstandet samtidigt
forbattras.?

Fram till ar 2015 ska ndrmare 40 % av den nuvarande arbetsstyrkan i Sverige
pensioneras. Aldrig tidigare har det varit fraga om att sa manga ska lamna arbets-
kraften under sa kort tid. Den offentliga sektorn kommer i storre utstriackning
dn ovriga naringslivet att paverkas av den framtida generationsvéxlingen bero-
ende pa att 40-talisterna ar 6verrepresenterade inom sektorn. Under period-
en 2000—2015 dr det fraga om mer dn en halv miljon medarbetare som ska
pensioneras fran den offentliga sektorn.

Underden kommande 10 -arsperioden kommer enstor del av erfaren och kvalifi-
cerad arbetskraft inom statsférvaltningen att ga i pension. I manga myndigheter
handlar det om upp till en tredjedel av arbetskraften. I personalgruppen av
4o -talister aterfinns en stor andel av statstorvaltningens chefer samt experter.
Hir finns ocksa stora grupper administrativ personal inom personal- och

ekonomiomradet. Den kompetens som successivt under de nirmaste aren

* Utvecklingsradets hemsida.
* Rolf Ohlsson, Per Broomé, Generationsvixlingen och de sju dédssynderna, SNS forslag, 2003.
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kommer att forsvinna handlar alltsa inte bara om olika sakomraden utan dven
om sadan kompetens som lednings- och forvaltningskompetens.

Allt fler myndigheter har bérjat uppmérksamma denna problematik och
generationsvixlingen ar ett av de frimsta argumenten till att allt fler myndig-

heter paborjar ett arbete med aldersbalans och generationssamverkan.

Behov och krav hos medarbetare

Ytterligare en anledning till att borja arbeta med aldersbalans och genera-
tionssamverkan ar att medarbetare i olika aldrar och livsfaser kan ha varierande
behov, onskemal och krav.

Aven myndigheter rankas i olika undersékningar om attraktiva arbetsplatser
bland studenter. Pa Foretagsbarometerns lista over de 100 mest attraktiva
arbetsplatserna bland ekonomistuderanden vid universitet och hiogskolor fanns
ar 2003 12 statliga myndigheter. Pa Universums lista ar 2003 Gver de mest
attraktiva arbetsplatserna bland handlaggare i aldersgruppen upp till 40 ar
fanns 11 statliga myndigheter bland de 100 hogst rankade arbetsplatserna.
Dessa siffror ska vigas mot att statens anstillda inte utgér mer dn 6 % av
samtliga pa arbetsmarknaden.

Av regeringens forvaltningspolitiska skrivelse till riksdagen fran 2004, fram-
gar att rorligheten bland personal under 35 ar var férhallandevis hog. Flera
myndigheter uppmarksammar darfor denna grupp av anstéllda genom sérskilda
atgirder.

En undersokning som har genomforts av Statens kvalitets- och kompetensrad
visar att en stor andel unga handliggare inom statlig forvaltning vill byta
arbetsplats och detta i forsta hand for att fa hogre lon, fa ett intressantare
arbete eller for att fa battre utvecklingsmdjligheter. Man bor emellertid notera
att av dem som inte funderat pa att sluta uppger samtidigt tre fjardedelar att de
kanner stolthet 6ver de grundlédggande samhillsvirden demokrati, riattsikerhet
och effektivitet som arbetsplatsen star for.”

Ohilsan i arbetslivet ar stor. Ett stort antal faktorer paverkar den faktiska
sjukfranvaron. Allmén livssituation och privata férhallanden spelar naturligtvis
en stor roll for ménniskors hélsa men som “"Handlingsplan for 6kad hilsa 1
arbetslivet” (S 2000:07) papekar visar tillgingligt material att sjukfranvaron ar

starkt arbetsplatsberoende.

° En statsforvaltning i utveckling och fornyelse (SOU 2004:65).

¢ En statsforvaltning i utveckling och fornyelse (SOU 2004:65).

7 Statens kvalitets- och kompetensrad, Déarfér byter unga i staten jobb - orsaker till personalomséttningen
bland yngre handlidggare inom statsférvaltningen, 2003.
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Ohilsotalen inom den statliga sektorn ar lidgre &n inom ovriga arbets-
marknadssektorer men fortfarande hoga jamtort med ar 1997. Regeringen har i
budgetpropositionen for ar 2005 anyo lyft fram malet att sinka sjukfranvaron:
“Franvaron fran arbetslivet pa grund av sjukdom skall i forhallande till 2002
halveras fram till 2008. Parallellt ska antalet nya aktivitets- och sjukerséttningar
minska.”

Enligt bilaga 1 till regeringsbeslut om upprittandet av "Forum fér 6kad hilsa
och liagre sjukfranvaro i staten” dr malet med den kraftsamling regeringen
gor for okad hilsa inom den statliga sektorn “att stirka forvaltningens arbete
att skapa en attraktiv och effektiv forvaltning i syfte att verka for regeringens
mal att antalet sjukdagar ska halveras till 2008”. Vidare skriver regeringen att
“ansvaret for att skapa en attraktiv statlig forvaltning med en god arbetsmilj6
vilar pa arbetsgivaren. Statlig forvaltning ska vara ett foredéme som arbetsgivare
1 arbetslivet.”s

Behov och krav hos potentiella och befintliga medarbetare stiller krav pa
myndigheterna att arbeta aldersorienterat och ér en padrivande faktor till arbe-

tet med aldersbalans och generationssamverkan.

Lagstiftning och regelverk

Flera linder har forbjudit aldersdiskriminering i arbetslivet. USA har haft en
sadan lag sedan 1967 (Age Discrimination in Employment Act). Aven Australien
har en liknande lag.

Alla EU:s medlemslander ska ha infort en lag mot aldersdiskriminering fére
ar 2000. Den svenska Diskrimineringskommittén som ar knuten till Justitie-
departementet ska vara klar med sitt arbete senast den 1 juli 2005,

EG-direktivet 2000/78/EG av den 27 november 2000 handlar om inrittande
av en allmin ram for likabehandling i arbetslivet. Direktivet utgor en del av ett
antidiskrimineringspaket. Det behandlar arbetslivet i vid mening och omfattar
diskrimineringsgrunderna religion eller 6vertygelse, funktionshinder, alder och
sexuell laggning. *

Vidare ska de myndigheter som lyder direkt under regeringen och har minst
fem anstillda enligt riktlinjer for kompetensforsorjningsredovisning ar 2003
redovisa i vilken omfattning myndighetens mal for kompetensforsorjningen
under 2003 har uppnatts, vilka atgiarder som vidtagits samt vilka mal som

giller for myndighetens kompetensforsorjning under aren 2004, 2005 och

% En statsforvaltning i utveckling och f6rnyelse (SOU 2004:65).
? Riv alderstrappan, SOU 2002:39, Senior 2005,
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2000. Redovisningen ska goras i myndighetens arsredovisning. Redovisningen
av mal ska i forsta hand fokusera pa personalens aldersstruktur, konsférdelning,
etnisk och kulturell mangfald samt rorlighet.

Bestammelser om arbetsgivarens ansvar for att anpassa arbetstorhallandena till
den enskilda arbetstagarens forutséttningar for arbetet finns i arbetsmiljolagen
samt 1 flera av Arbetsmiljoverkets foreskrifter.

Lagen om anstillningsskydd (LAS) ger arbetstagare som har nedsatt arbets-
féormaga pa grund av sjukdom eller alder ett starkt skydd mot uppsigning
av personliga skil eftersom sadana orsaker i princip inte godtas som saklig
grund for uppségning. Aldre arbetstagare sirbehandlas positivt dven vid upp-
signing pa grund av arbetsbrist eftersom éldre arbetstagare vid berikning av
anstéllningstidens lingd 1 samband med savil uppsidgningen som vid fore-
tradesratt till ateranstallning har ritt att tillgodorikna sig en extra anstall-
ningsmanad for varje anstillningsmanad som arbetstagaren har paborjat efter
fyllda 45 ar, dock hogst 60 sadana extra anstiallningsmanader.

Enligt Arbetsgivarverkets berdkningar har den faktiska pensionsaldern inom
staten sjunkit under de senaste fem aren och ar nu knappt 61 ar. Bakom denna
utveckling ligger dels den omfattande omstruktureringen av statlig verksamhet
under 1990 -talet, dels det faktum att de statliga myndigheterna kunde genom-
féra denna omstrukturering i stort sett utan eget kostnadsansvar genom att
tillampa det statliga trygghetsavtalet med kollektiv finansiering. En uppsagd
statlig anstélld, som fyllt 60 ar och viljer att inte sta till arbetsmarknadens
forfogande, har enligt Trygghetsavtalet ritt till pensionsersittning. Dessutom
finns det fr.o.m. 60 ars alder majlighet att frivilligt avga med pensionsersittning
om nagon annan uppsagd eller uppségningshotad arbetstagare darigenom far
fortsatt anstéllning. "

Samtidigt med det nya pensionsavtalet inom den statliga sektorn triffades
ett nytt avtal som ger dem som tyllt 61 ar vissa mojligheter att ta ut delpension
till hogst hélften av heltidsarbete. Fran Arbetsgivarverkets sida ser man avtalet
som ett led 1 strivan att h6ja den faktiska pensionsaldern och skapa mojligheter
till den kompetensvixling som maste ske nér alla 4o0-talister gar i pension.
I rapporten “En statsférvaltning i utveckling och fornyelse” (SOU 2004:65)
ifragasitter man emellertid om inte det nya delpensionsavtalet dr sa pass
féormanligt att det snarare kan motverka arbetslinjen for dldre inom den statliga

sektorn. "

19" Riv hindren fér dldre i arbetslivet, Ds 2002:10, Néringsdepartementet.
' En statsférvaltning i utveckling och fornyelse (SOU 2004:65).
12 En statsférvaltning i utveckling och fornyelse (SOU 2004.:65).
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Lagstiftning och regelverk namns inte alltid som argument for att arbeta med

aldersbalans och generationssamverkan men forstarkt diskrimineringslagstift-

Behov och krav hos medborgare och andra intressenter
Sambhillet befinner sig i stor férindring, vilket i hog grad paverkar och kommer
att paverka statsforvaltningen framéver. Forutom utmaningar som generations-
vixling, hoga ohilsotal och en minskad yrkesverksam del av befolkningen
handlar det ocksa om en utveckling mot en alltmer avancerad teknikanvandning
i arbetslivet, ett 6kat internationellt samarbete, nya behov i ett mangkulturellt
samhalle m.m.

Medborgarorienteringen av den statliga forvaltningen har varit en central f6r-
valtningspolitisk fraga sedan 1970 -talet. Ansatsen var da som nu att det ar for
medborgarna och féretagen som forvaltningen finns och att det ar ur ett sadant
perspektiv som forvaltningen bor utvecklas. I rapporten “En statsforvaltning
1 utveckling och fornyelse” (2004:65) star att "Ett grundliggande mal for
statsforvaltningen, for att den ska kunna leva upp till medborgarnas krav pa
en effektiv forvaltning, maste vara att bli en attraktiv arbetsgivare. En attrak-
tiv arbetsgivare erbjuder en arbetsplats dit ménniskor séker sig och finner
meningsfull sysselsittning, en arbetsplats som man gérna forblir trogen eller
aterkommer till och dar arbetsmilj6 och arbetsfoérhallanden &r hialsosamma och
inte gor méanniskor sjuka eller slar ut dem.”

Som ett led i medborgarorienteringen satsar regeringen bl.a. pa 24-timmars-
myndigheten, vilket syftar pa myndigheter som ar elektroniskt tillgangliga for
medborgarna dygnet runt. 24-timmarsmyndigheten innebér ett paradigmskifte
fér manga statstjanstemin, vilket kriver férandrade kompetenser, arbetsmetoder
och arbetsorganisation, synsitt och viarderingar.

Medborgarorienteringen stéller krav pa myndigheterna bade vad giller ledar-
skap, medarbetarskap, arbetsformer, attityder och virderingar. Demokrati-
utredningen (SOU 2000:1) konstaterar att utvecklingen av statsforvaltningen
innebér att den enskilde statstjanstemannen erhaller en mycket mer central
position én tidigare, da vederborande kunde luta sig mot detaljerade foreskrifter
och ekonomiska villkor. Nu &r det andra faktorer som styr hur métet mellan

statstjinstemannen och medborgaren utfaller.”

¥ En statsforvaltning i utveckling och férnyelse (SOU 2004.:65).
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Statsférvaltningen i sin helhet kiinnetecknas av en obalans i aldersstrukturen.
Manga myndigheter kinnetecknas av en stor obalans i aldersstrukturen med
manga dldre och fa under 35 ar." Om statsférvaltningen ska lyckas motsvara alla
krav pa hog kompetens och god service i ett foranderligt samhille ar det viktigt
att skapa myndigheter som bittre speglar samhillets befolkningssammansatt-
ning och dar myndigheterna tillférs ny kompetens. Att arbeta med aldersbalans
och generationssamverkan kan bidra till att man nar malet en effektiv och

attraktiv forvaltning.

" Om betydelsen av strategisk kompetensforsérning, Statens kvalitets- och kompetensrad, 2003.
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Modeller, metoder, verktyg och handb6cker m.m.

Nedan ges nagra exempel pa verktyg och metoder som kan anvindas i arbetet

med aldersbalans och generationssamverkan.

Age Management
Institutet for Arbetshygien,
Helsingfors

Vid Institutet for Arbetshygien i
Helsingfors har sedan bérjan av
1980 -talet bedrivits ett omfattande
forskningsarbete om sambandet
mellan arbetsférmaga och alder.
Resultatet av den finska forsk-
ningen har utmynnat i en omfattande
kunskapsmassa, som kan anvindas
for att forbattra arbetsférmagan hos
aldre anstillda — Age Management.

Anpassning av arbetsfor-
hallandena med aldersperspektiv
- en handledning om att anpassa
arbetsmiljon till aldre arbets-
tagares sarskilda forutsattningar
i fysiskt och psykiskt avseende

Arbetsmiljoverket, Arbetslivsinstitutet

Handledningen ar framtagen i sam-
arbete mellan Arbetsmiljéverket och
Arbetslivsinstitutet och ar baserad pa
vetenskaplig forskning kring alder
utifran ett flertal fysiologiska och
psykologiska aspekter. Handledning-
en lyfter fram delar ur arbetsmiljo-
lagen samt Arbetsmiljoverkets
foreskrifter som kan motivera tillsyn

med avseende pa alder.

BCS-metoden for aldersmedvetet
ledarskap®
Age Management i Sverige AB

Foretaget Age Management 1
Sverige AB har utvecklat en modell,
BCS-metoden for Aldersmedvetet
Ledarskap® (BCS-metoden), som
bygger pa den finske forskaren

Ilmarinens forskning kring alder.

Dialogmetoden
- Combitech Learning Lab
Combitech Systems

Foretaget Combitech Systems har
i samverkan med avdelningen for
Yrkeskunnande och teknologi,
KTH, utvecklat en metod for
kunskapsoverforing dar dialogen

anviands som verktyg.



Dialogverktyg Alder
Utvecklingsradet

Utvecklingsradet har tagit fram ett
verktyg for myndigheter som vill
starta en dialog om langsiktig
kompetensforsorjning och genera-
tionsviaxling. Verktyget bestar av
* en lada kort med olika pastaenden
och fragor. Korten hjilper till
att hitta vigar i dialogen och
identifiera viktiga fragestillningar,
* en informationsfolder "Anna du
kan val stanna” samt
* en instruktionsfolder om hur

verktyget kan anvindas.

Medarbetarvardet
— Personalekonomisk modell
Alecta

Alecta har bidragit med en under-
lagsrapport till regeringens aldre-
beredning Senior 2005. Syftet var att
belysa den éldre arbetskraftens virde
fran en foretagsekonomisk synvinkel.
Alecta fick da mojlighet att prova en
modell som man tidigare utvecklat.
Modellen, Medarbetarvardet, kan
anviandas for att synliggora varde-
potentialen hos personal pa bade

individ-, grupp- och foretagsniva.

50+? - en resurs for framtiden
(film)

Prevent

Prevent har tagit fram en film fér

att visa att den aldre arbetskraftens
erfarenhet ar en tillgang for foretag
och samhalle. I filmen medverkar
arbetsmarknadens parter, liksom
experter och forskare. Filmen visar
aven exempel pa foretag som arbetar
aktivt med dessa fragor.
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Forskning

Internationell forskning

Forskning om de éldres situation i arbetslivet har en lang internationell
tradition (Salthouse 1994, Aronson och Kilbom 1996, Warr 1998, Griffiths
1999, Ilmarinen 1999, Shephard 1999 och Winn 1999) och forskning kring
samband alder och arbetsprestation férekommer ocksa ( Ilmarinen 1999, Solem
och Hallsten 1996). Flertalet studier visar att dldre ar lika produktiva och
kvalificerade som yngre (Ilmarinen 1999, Solem och Hallsten 1996).

Institutet for Arbetshygien i Helsingfors bedriver forskning om sambandet
mellan alder och arbetsférmaga och i rapporten “Ageing workers in the
European Union” har professor Ilmarinen sammanstéllt den forskning som
bedrivs pa institutet. Forskningsresultaten visar att foérindringar av arbets-
férmagan hos personer 6ver 50 ar dr mycket individuell, och att det gar att
behalla dldre 1 arbete genom att anpassa arbetsférhallandena och arbetsmiljo.
I rapporten sammanfattas forskningsresultaten i 28 rekommenderade atgirder

for att forbattra arbetsformagan hos aldre.

Svensk forskning

Institutet for framtidsstudier bedriver ett forskningsprogram “Minniskan 1
framtiden”, som I6per fran ar 2000 till 2004. Fokus ligger pa tekniska, insti-
tutionella och demografiska aspekter av langsiktig samhillsférandring. Pro-
grammets syfte dr dels att utveckla kunskap om méjliga utvecklingstendenser i
framtidens samhille, dels att ge underlag for en framgangsrik problemlésning
inom ramen for demokratin.

Arbetslivsinstitutet bedrev ett tvirvetenskapligt forskningsprogram som
avslutades ar 19906. I detta forskningsprogram deltog en rad forskare med olika
perspektiv pa dldre i arbetslivet. Idag bedrivs inte nagot specifikt forsknings-
program inom Arbetslivsinstitutet men institutet deltar daremot som part i olika
projekt.

Margareta Thorgén och Gunnel Ahlberg pa Arbetslivsinstitutet har tagit fram
en forteckning 6ver svensk och internationell forskning om arbetsmiljfaktorer
och alder.

Forskning bedrivs dven vid ett antal universitet. Som exempel kan ndmnas
att Eskil Wadensjo vid Stockholms Universitet (SOFI - Institutet fér Social
Forskning) under flera ars tid har forskat kring alder och arbetsliv. Dessutom

bedrivs forskning pa Sociologiska Institutionen vid G6teborgs universitet.
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Kunskapslankar

Nedan foljer nagra exempel pa anvindbara kunskapslankar.

Age Management i Sverige AB

(www.agemanagement.se)

Foretaget Age Management i Sverige
AB har utvecklat BCS metoden for
Aldersmedvetet Ledarskap™ och
bedriver utbildning och konsultation

inom omradet Age Management.

Alecta

(www.alecta.se)

Alecta har bidragit med en under-
lagsrapport till regeringens éldre-
beredning Senior 2005. Syftet var att
belysa den éldre arbetskraftens virde
fran en foretagsekonomisk synvinkel.
Alecta fick da mojlighet att prova en
modell som man tidigare utvecklat.
Modellen, Medarbetarvardet, kan
anviandas for att synliggora varde-
potentialen hos personal pa bade

individ-, grupp- och foretagsniva.

Arbetslivsinstitutet

(www.arbetslivsinstitutet.se)

Arbetslivsinstitutet har under manga
ar bedrivit forskning inom omradet
alder. I borjan av go -talet initierades
forskningsprogrammet “Arbete efter
45" Programmet bedrevs som ett
tvarvetenskapligt samarbete mellan

forskning inom olika discipliner.

Popularvetenskapligt magasin 50 +
en tillgang i arbetslivet” kan bestillas
gratis via webbplats

www.arbetslivsinstitutet.se

Arbetsmarknadsstyrelsen

(www.ams.se)

AMS har bl.a. tagit fram rapporten
“Arbetskraftsutbudet i Sverige — en
utblick mot 2030” som Gverblickar
befolkningsutveckling och arbets-
kraftsutbud under de kommande 25

aren.

FTF - Facket for forsakring
och finans

(www.ftf.org.se)

En arbetsgrupp inom férbunds-
styrelsen har utarbetat ett forslag
till seniorpolitik, som antagits av
forbundsstyrelsen. Forslaget utgors
av en ~ kravlista” over tankbara

atgarder.

Forum 50+
(www.forum50plus.com)

Forum 50+ ar en politiskt obunden
ideell forening som vill stédja en
opinionshildande verksamhet vars
mal ar att forandra samhallets
attityder till alder och arbetskraft.
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Institutet for Framtidsstudier

(www.framtidsstudier.se)

Institutet for Framtidsstudier ar en
forskningsstiftelse med uppgift att i
egen regi eller i samarbete med andra
bedriva framtidsstudier, langsiktig
analys och darmed sammanhingande
verksamhet. Malet ar att darigenom
stimulera till en 6ppen och bred
diskussion om framtida hot och
mojligheter i samhéllsutvecklingen.
Verksamhetsexempel ar bl.a. deras
Ungdomsundersokning 2000
(www.framtidsstudier.se/index4.htm)

Kairos Future
(www.kairosfuture.se)

Kairos Future arbetar bl.a. med
framtids- och omvirldsanalys. Man
kan bl.a. lasa Kairos ungdoms-
undersokningar som syftar till att
studera och analysera ungdomars

virderingar.

Landstingsforbundet

(www.landstingsforbundet.se)

Landstingsférbundet har bl.a. tagit
fram rapporten ”Jobbet lockar mer
an pension”. Rapporten belyser
viktiga forutséttningar i arbetslivet for
att fler ska vilja och kunna arbeta aven

1 hog alder.

LO

(www.lo.se)

LO har bl.a. tagit fram rapporten
”Att aldras pa arbetsmarknaden
— politik for ett helt arbetsliv”.

Naringsdepartementet

(www.regeringen.se)

Néaringsdepartementet tillsatte 2001
en utredning for att undersoka vilka
hinder som finns i avtal och lag-
stiftning for aldre att vara kvar

pa arbetsmarknaden samt foresla

andringar i forfattningen.

Pensionsforum

(www.pensionsforum.nu)

Pensionsforum ir en ideell forening
som har till uppgift att stédja det nya
pensionssystemet.

Prevent
(www.prevent.se)

Prevent ar kunskaps- och utbild-
ningsférmedlare inom arbetsmilj6-
omradet som bl.a. tagit fram filmen

"50+? — en resurs for framtiden”.



Regeringens 11-punktsprogram
for okad halsa i arbetslivet

(www. naring.regeringen.se)

Mot bakgrund av ohilsan i arbetslivet
presenterade regeringen i budget-
propositionen for ar 2002 ett brett
atgiardsprogram for okad hilsa i
arbetslivet, det s.k. 11-punktspro-

grammet.

Riksrevisionen - tidigare
riksdagens revisorer och
riksrevisionsverket

(www.riksdagen.se)

Davarande Riksdagens revisorer
har bl.a. utarbetat rapporterna
“Arbetslinjens tillampning for de
aldre” samt ”Statens avtalsforsak-

0 29
ringar .

Riksforsakringsverket

(www.riksforsakringsverket.se)

Riksforsikringsverket har genomfort
undersokningar som bl.a. handlar
om arbetsgivarnas attityder till

aldre arbetskraft och vilka faktorer
som paverkar dldres motivation

till att vilja jobba kvar till normal
pensionsalder. Exempel pa rapporter
ar ”Vad far oss att arbeta fram till
65?7, "Flexibel pensionsalder” samt
“Arbetsgivares attityder till aldre

yrkesverksamma”.

SACO

(www.saco.se)

Inom Saco har man bl.a. borjat
kartlagga regelverk som forsvarar
for de dldres deltagande i arbetslivet,
bade kollektivavtal, lagar och andra

system, m.fl. (LAS).

Senior 2005
(Senior2005.gov.se)

Senior 2005 var en parlamentariskt
sammansatt beredning under
Socialdepartementet. Huvuduppgiften
var att skapa forutsattningar for en
langsiktig utveckling av dldrepoli-
tiken. Analyser och forslag har
utformats med tanke pa dldres
situation i samhillet ar 2005 och
framat.

SIF

(www.sif.se)

SIF har bl.a. genomfért en under-
sokning dar tjinstemén i alders-
gruppen 50+ tillfragats om vilka
faktorer som kan fa dem att jobba

langre.

Skandia

(www.skandia.se)

Skandia har en aterkommande
seniorbarometer som ar en under-
sokning som miter seniorers asikter
och attityder. Seniorbarometern ar
ett led 1 Skandias totala satsning pa

aldreomsorgsomradet.
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Statens kvalitets- och
kompetensrad
(www.kkr.se)

Statens kvalitets- och kompetensrad
har identifierat nio prioriterade
omraden som sarskilt viktiga for den
strategiska kompetensforsorjningen.
Aldersbalans utgor ett av dessa
omraden. Bland annat skrifter och
kunskaps- och genomférandestod
utarbetas for att stodja myndigheter-
na i deras strategiska kompetens-

forsorjningsarbete.

Svenska kommunforbundet

(www.lf.svekom.se)

Svenska kommunfoérbundet har
bl.a. tagit fram skriften "Personal

1 fokus 2001 — dldre arbetskraft

1 kommuner”. Gatu- och
Fastighetssektionen har startat ett
nitverk fér yngre medarbetare
med syfte att skapa en arena for
erfarenhetsutbyte och for att bli en

attraktiv arbetsgivare.

Svenskt Naringsliv
(www.svensktnaringsliv.se)

Svenskt Naringsliv har bl.a. tagit

fram rapporterna “"Bade politiker
och foretagare maste planera for

generationsskiften” och “Aktivera
foretagets dolda tillgangar”.

TCO

(www.tco.se)

TCO har genomfért en intervju-
undersokning inom ramen for

ett EU-projekt dar Sverige ar ett

av sex lander. Syftet har varit att
kartlidgga vilka faktorer som paverkar
aldre att stanna kvar i arbetslivet.
Resultaten fran denna och andra
undersokningar som TCO genomfort
kan man lasa mer om i deras
rapporter ”Vem ska gora jobbet?”

och ”Vi vill ga hem fére sextiofem”.
TCO har aven skrivit rapporterna
”Befolkningsutvecklingen och den
framtida valfarden”, ” Program for
okat arbetskraftsdeltagande bland
aldre” samt Vi har inte rad att missa
kompetensen. Om attityder till aldre
arbetskraft”. TCO har ocksa utarbetat
konkreta forslag pa atgirder for att
hoja arbetskraftsdeltagandet bland
aldre.

Ungdomsbarometern

(www.ungdomsbarometern.se)

Ungdomsbarometern samlar in
kunskap och information om den
unga generationens varderingar,
attityder och intressen genom olika

undersokningar.



Ungdomsstyrelsen
(www.ungdomsstyrelsen.se)

Ungdomsstyrelsen stodjer bl.a.
utvecklingen av kommunal ungdoms-
politik och f6ljer upp nationell
ungdomspolitik. Skrifter ar bl.a. De
kallar oss unga — Ungdomsstyrelsens
Attityd- och virderingsstudie 2003

(www.ungdomsstyrelsen.se).

Utvecklingsradet

(www.utvecklingsradet.se)

Utvecklingsradet har bl.a. bedrivit
projektet ”Alder och arbetsliv”.

Malet med projektet har varit att pa
sikt kunna bidra till att 16sa statens
kompetensforsorjning, dels genom att
aldre arbetstagare vill och kan arbeta
langre, dels genom att locka yngre

medarbetare.

Vinnova

(www.vinnova.se)

Vinnova bedriver ett
forskningsprogram dér myndigheten
bl.a. tar upp det minskade arbets-
kraftsdeltagandet bland &ldre.
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Exempel pa verksamheter
som arbetar med aldersbalans
och generationssamverkan

Nedan redovisas nagra exempel pa verksamheter som har paboérjat ett arbete

inom omradet alderbalans och generationssamverkan.

Ung-grupper hos Lansstyrelserna

Ar 2000 initierade Lénsstyrelseenheten pa Finansdepartementet en lins-
styrelsegemensam ung-grupp — De Ungas Rad. De Ungas rad var mellan aren
2000—2003 en central arbetsgrupp som bestod av tio deltagare, atta fran atta
olika lansstyrelser och tva fran Linsstyrelseenheten, alla under 35 ar. Syftet
med radet var att bidra med idéer kring en framtida attraktiv arbetsplats savil
for unga som ildre och att belysa olika fragor och idéer utifran ett "ungt”
perspektiv.

Radet traffades ca fyra ganger per ar och diskussionerna som fordes under
métena utmynnade i ett antal forslag, bl.a. underlag till en strategi for att forma
lansstyrelsen till en attraktiv arbetsplats. De Ungas Rad pa Lansstyrelseenheten
upphérde ar 2003 men arbetet med ung-grupper fortsitter pa lansstyrelserna.

Nedan féljer tva exempel pa ung-grupper pa lansstyrelserna.

De Ungas Rad (DUR) hos Lédnsstyrelsen i Varmlands ldn
Lénsstyrelsen i Varmlands lan bildade ar 2000 en lokal DUR - grupp, dar alla
anstéllda upp till och med 35 ar far delta.

Ar 2000 fick representanter fran De Ungas Rad méjlighet att medverka pa den
arliga verksamhetsplaneringskonferensen dir radet forde fram olika idéer och
forslag.

De Ungas Rad anordnade samma ar en heldagskonferens dir det bl.a. lyftes

fram ett antal prioriterade omraden att arbeta med. Dessa var:
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* Arbetsformer och anstéllningsvillkor

* Omvirldsbevakning och jamférelse

* Personalvard samt social och fysisk milj6

* Karriar och kompetensutveckling, organisation och ledarskap

De Ungas Rad bjuder regelbundet in till méten. Under vissa perioder dr métena
mer frekventa @n under andra perioder. Radet priglas av ett 6ppet klimat. Den
som vill och har tid kan medverka utifran egna forutsattningar och vilja att
arbeta med de fragor som mest intresserar. Om tidsbrist uppstar under viss
period kan arbetet lamnas 6ver till andra intresserade. Efter varje mote laggs
ocksa minnesanteckningar ut pa intranitet for att andra medarbetare ska ges
mojlighet att ta del av arbetet.

En av framgangsfaktorerna for De Ungas Rad anses vara att deltagarna inte
enbart arbetar med fragor som ror unga medarbetare utan med fragor som ar
av intresse for alla medarbetare, oavsett alder. Verksamheten i De Ungas Rad
har bl.a. lett till en storre medvetenhet vid t.ex. tillséttning av arbetsgrupper sa
att lansstyrelserna idag tanker pa att inkludera yngre personer i arbetet. Just nu
pagar en omorganisation och i detta arbete har ocksa specifikt tagits upp vikten

av att satsa pa de yngre medarbetarna.

Unga Radet hos Linsstyrelsen i Stockholms Lldn
Unga Radet hos Linsstyrelsen i Stockholms lin har funnits sedan 1999 och
bestar idag av nio representanter fran olika avdelningar, som har det gemensamt
att alla &r under 35 ar. Syftet med Unga Radet &r att tillféra ledningen kunskap
om hur ett "ungt perspektiv’ pa verksamheten kan se ut. Gruppen fungerar
som bollplank for lansoverdirektoren i fragor dar det ar intressant att diskutera
hur de yngre medarbetarna ser pa olika fragor. Linsoverdirektéren &r
sammankallande och gruppen triffas 8-12 ganger per ar.

Radet har bl.a. arbetat med en enkit om personalens nyttjande av frisk-
vardstimmen, lamnat synpunkter pa den kompetensutveckling som bedrivs pa

lansstyrelsen och arrangerat sociala aktiviteter.

Domstolsverkets arbete med generationsvaxlingen

Inom domstolsvisendet visar aldersstrukturen pa en hég medelalder och
verket har insett att det ar viktigt med atgirder som syftar till att foryngra
personalgrupperna. Ett sitt att méta generationsvéaxlingen ir att personal som
niarmar sig pensionsaldern far mégjlighet att minska sin arbetstid. Under 2003

har mer &n 8o personer kunnat minska sin arbetstid och fatt delpension.
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Domstolsverket har satt upp konkreta mal f6r sin aldersstruktur: Nar det géller
atgirder for att na malen kommer bl.a. erbjudanden om delpension att fortsétta.
Varen 2004 bildades ocksa en tvirgrupp pa Domstolsverket for att diskutera
hur verket pa basta sitt ska kunna forebereda sig infor generationsvéxlingen
och ge domstolarna olika verktyg som de kan anvinda for att kunna uppritta
handlingsplaner och vidta konkreta atgirder.

De omraden verket har diskuterat dr vad generationsvixlingen egentligen
medf{6r ut6ver att yngre ersitter dldre. Generationsviaxlingen medfor dven att
mangfald ersitter homogenitet, nya/indrade kompetenser ersitter tidigare kom-
petenser och sannolikt dven att farre ersitter fler.

Gruppen har diskuterat framtida kompetenskrav, vad som kan géras i rekry-
terings- och utbildningsvig och vilka praktiska hjalpmedel domstolarna har
(exempelvis medarbetarenkit, handbocker och handledningar av olika slag,
metod for karridrplanering samt guideline for generationsvixlingen).

Den guideline for generationsvixlingen som haller pa att utarbetas ska stodja
domstolarnas arbete med att:

* gora en analys
* uppritta en malplan

* utarbeta en handlingsplan

Fér varje delomrade kommer ett antal fragor (bade diskussionsfragor och riktade
fragor) att stillas som domstolarna far besvara. Darefter kommer exempel pa

verktyg och olika slag av dokument och beslut att presenteras.

55+ - ett program hos ForeningsSparbanken for att utveckla
och behalla medarbetare som fyllt 55 ar
For att mojliggora ett tillvaratagande av foretagets hela kompetens och bidra
till att fordndra attityder och skapa en attraktiv arbetsplats initierades ar 2003
ett langsiktigt program for alla medarbetare som ar 6ver 55 ar. Arbetet med det
nya programmet inleddes med ett stort antal intervjuer dar fragor stélldes till
medarbetare och chefer 6ver 55 ar om vad som skulle fa dem att kinna stimulans
i sina arbeten. Nagra svar som aterkom var att bli sedd och hérd, att halla sig
frisk och fa mer flexibel arbetstid. Dessa asikter tog Foreningssparbanken fasta
pa nir programmet utformades.

Programmet 55+ giller fran och med januari 2003 och omfattar foljande
omraden:
¢ Friskvard
* Kompetensutveckling

* Nedtrappning av arbetstiden eller PlusTid
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Friskvard erbjuds medarbetare 6ver 55 ar och innebar mojlighet till en timmes
motion per vecka som arbetstid samt méjlighet till en arlig hialsoundersokning.
Kompetensutveckling ingar ocksa som ett led i programmet och tillsammans
med nirmaste chef utarbetas en individuell handlingsplan for medarbetaren.
Banken har ocksa inkluderat ”Att leda medarbetare i olika faser i livet” i interna
chefs- och ledarutbildningar. For att paverka attityder kring alder och aldrande
publiceras artiklar kring ldrande och att inldrningsformagan &r bestaende
oberoende av alder.

Nedtrappning av arbetstiden innebér att medarbetaren kan minska fran 100 %
tjanstgoringsgrad till 8o % med en loneniva motsvarande go %. Medarbetare
som arbetar heltid har ratt att trappa ned fran och med manaden efter 58
arsdagen. For de medarbetare som hellre vill fortsitta arbeta heltid efter att de
fyllt 58 ar har banken infért PlusTid, vilket innebér tre dagars ledig tid per ar
med full betalning. Syftet &r att frimja balans i livet.

Programmet har blivit mycket uppmérksammat savil externt som internt.
Vid arsskiftet kommer programmet att utvirderas for att folja upp hur manga
medarbetare som medverkat. Redan idag noteras att ett stort antal medarbetare
nyttjar savil friskvarden som hilsokontrollen och att ca 50 % av malgruppen

nyttjat mojligheten till nedtrappning av arbetstid.

Kunskapsbaserade atgarder for att starka och utveckla den dldre
arbetskraften - ett program for Kiruna kommun som den goda
arbetsgivaren

Ar 2002 initierade Kiruna kommun projektet "Kunskapsbaserade atgiarder

for att stiarka och utveckla den dldre arbetskraften — ett program for Kiruna

kommun som den goda arbetsgivaren”. Programmet genomférdes med stod
av BCS-metoden for Aldersmedvetet Ledarskap® v och innehéll bl.a. foljande
delar:

* Intervjustudie dér enskilda samtal med 10 chefer och 10 medarbetare
(alder 50+) genomfordes. Samtalen handlade om arbete—ohilsa/hilsa,
rehabilitering, kompetensutveckling, utvecklingssamtal, introduktion vid ny-
anstillning samt ledarskap. Med samtalen som utgangspunkt planerades det
fortsatta arbetet.

* Endagsseminarier for ledande tjénstemian pa forvaltningsniva samt for fack-
liga foretradare och huvudskyddsombud.

* Endagsseminarier for fértroendevalda.

' Féretaget Age Management i Sverige AB har utvecklat en modell, BCS-metoden for Aldersmedvetet
Ledarskap® (BCS-metoden), som bygger pa den finske forskaren Ilmarinens forskning kring élder.
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* Tva dagars seminarier for ca 60 operativa arbetsledare/chefer som handlade
om kunskapsspridning och ledarutveckling.

* Inspirationsseminarier i form av storférelasningar for de anstillda inom
kommunen.

* 45 arbetsledare/chefer tillimpade BCS-metoden fér Aldersmedvetet Ledar-
skap ® som en del i sitt ledarskap med hjilp av l6pande internt erfaren-

hetsutbyte samt externt mentorstod.

Efter att projektet avslutades har diskussioner forts kring hur man kan féra in
projekterfarenheterna och de nyaidéernaiorganisationens verksamhet. Projektet
har lett till Gversyn av det personalpolitiska programmet och aldersfragan
har lyfts in i detta. Exempelvis kommer aldersfragan/arbetstormagan att tas
upp i de ordinarie medarbetarsamtalen och aldersfragan har ocksa forts in i
rehabiliteringsarbetet.

Projektet har utvirderats av Arbetslivsinstitutet. Pa grund av den korta tid
som forflutit sedan projektet startades har utviarderingen fokuserat pa effekterna
av de genomférda utbildningarna. Utvirderingen har kommit fram till att
programmet varit effektivt genom att arbetsledarna erhallit och medvetande-
gjorts om kunskaper som de ser nyttan av i sina roller som ledare/chefer.
Dessutom tillampas erhallna insikter och kunskaper redan nu av flera chefer/
arbetsledare. Projektledaren papekar ocksa att en positiv effekt av projektet har
varit att personalfragorna hamnat i fokus hos politikerna.

Svarigheterna under projektet har bl.a. varit svarigheten att na ledare som
redan har en hog arbetsbelastning och ont om tid. Ett férbattringsomrade som
ocksa identifierats har varit behovet av att bittre na ut med information om

projektet i hela organisationen.

Senioravdelning vid Kriminalvardsmyndigheten i Goteborg

I'mars 2004 startade Kriminalvardsmyndigheten en senioravdelning vid hiktet

1 Goteborg. Projektet finansieras av kriminalvardsmyndigheten och Utveck-

lingsradet och ska paga t.o.m. ar 2006.
Syftet med senioravdelningen &ar

* att mojliggora for dldre medarbetare att med bibehallen hilsa, lagre sjuk-
franvaro och god tillfredsstillelse i arbetet kunna arbeta kvar inom krimi-
nalvarden till ordinarie pensionsalder

* att ta tillvara den erfarenhet och kunskap som #ldre medarbetare besitter

genom kunskapsoverforing till yngre medarbetare.
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Senioravdelningen har en fast personalstyrka pa nio personer som &r Gver 50
ar, varav en samordnare som ska ansvara for att kunskapsoverforingen fungerar
i praktiken. Utover den fasta personalen kommer tva yngre vardare at gangen
att jobba frivilligt pa avdelningen i tvamanaders intervaller, for att lara sig av
seniorerna. Detta innebir att personaltitheten hojs och man har redan nagra
manader efter projektstart mérkt att tempot har minskat vilket ses som vildigt
positivt.

Forhoppningen fran projektledningens sida &r att den 6kade personaltitheten
ska leda till att sjukfranvaron minskar och att de anstillda ska trivas bittre pa
jobbet. Dessutom ér det tinkt att de dldres, ofta tysta kunskap, ska komma de
yngre till godo eftersom det finns mycket inom vardaryrket som inte kan foras
over pa nagot annat sitt dn fran person till person.

Projektet kommer l6pande att foljas upp och utvirderas internt. Dessutom
kommer psykologiska institutionen vid G6teborgs Universitet att genomfora en
slutlig utvirdering av projektet ar 2006. Om projektet faller vil ut ar tanken att

senioravdelningen ska vara en permanent del av verksamheten.

En fullt frisk 25-aring ska inte bli en fullt sjuk 55-aring

- Landstinget Kronoberg

Ar 2002 initierade Landstinget Kronoberg projektet “En fullt frisk 25-aring ska

inte bli en fullt sjuk 55-aring” som kommer att paga t.o.m. oktober 2004.
Projektet har bestatt av ett antal olika delar:

* En attitydunders6kning har genomférts bland landstingets chefer. En upp-
foljning av undersokningen har genomforts ar 2004 for att utvirdera om
attityderna har forandrats men har dnnu inte hunnit sammanstéllas.

* Seminarieserie (fyra utbildningsdagar) som har handlat om individinriktat
ledarskap, attityder till dldre och dldres arbetsférmaga och larande. Mal-
gruppen for seminarieserien har varit chefer pa de enheter som medverkat i
projektet.

¢ Cheferna har erbjudits individuella samtalstillfallen med kursledarna.

* Fragestillningar kring alder och aldersbalans har inkluderats i utveck-
lingssamtalet.

* S.k. separata samtal vid 55 ars alder dar en dialog férs om vad medarbetaren
kan tdnkas jobba med i framtiden. Syftet med dessa samtal ar att fa med-
arbetare som fyllt 55 ar att forlinga antalet ar i yrket och fa medarbetare att
tanka framat.

* Dialog med medarbetare som fyllt 64 ar och som arbetar inom psykiatrin

for att hora om de kan tinka sig att fortsitta arbeta efter 64 ars alder.
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Syftet ar att mojliggora en smidig 6vergang fran arbete till pension for édldre
medarbetare och anpassa arbetstider och arbetsformer efter den enskildes
behov och 6nskemal.

* Under sommaren ar 2004 har ett antal medarbetare som gatt i pension valt
att arbeta som sommarvikarier.

* Tva KY-utbildningar (kvalificerad yrkesutbildning) har utarbetats i samarbete
med kommunerna i regionen. Uthildningarna ar inom vard- och omsorg och
inom psykiatrin. Tanken &r att deltagarna ska ges den kompetens som behovs
for att komma till en ny arbetsplats. Man har ocksa initierat ett arbete for att
skapa larcentra med datorer 1 nérheten av medarbetarnas arbetsplatser vilket

ar tankt att underlitta for medarbetare som vill studera och arbeta parallellt.

Dialogmetoder for kunskapsoverforing hos Combitech Systems
Combitech Systems &r ett hogteknologiskt foretag inom SAAB AB. Foretaget
expanderade mycket snabbt under mitten go-talet och man fann att
kunskapsspridningen till de nya medarbetarna inte gick sa fort som var 6nsk-
vart och att foretaget blev allt mer beroende av de medarbetare som arbetat déar
linge. Ar 1997 inleddes dirfor ett samarbete med KTH och forskningsomradet
kring yrkeskunnande och teknologi.

Inom forskningsprojektet paborjades ett utforskande av det egna yrkes-
kunnandet for att soka metoder for kunskapsoverforing pa de mer kvalificerade
omraden darformella metoderinte dr tillrackliga, namligen erfarenhetsomradet.
Detta skedde genom utarbetandet av en metod dar dialogen lyftes fram som
verktyg for att skapa en kreativ miljo. Dialogseminarierna initierade ett arbete
att identifiera delar i systemutvecklarens yrkeskunskap som ar for komplexa
eller oférutségbara for att kunna styras av formella regler.

Att dialogseminariet som metod fungerat har pavisats i forskning och yttrar
sig t.ex. genom att anstillda spontant och pa spridda hall i organisationen
identifierar situationer dér dialogseminarier kan passa och tar egna initiativ till
att genomfora dessa med stod fran erfarna seminarieledare. Dialogseminarierna
har bl.a. anviints for att 6verfora kunskap och erfarenheter fran en grupp
ménniskor till en annan, som ett sitt att férbereda sig infor en viktig fas i ett
projekt, i arbetet med att utarbeta och etablera en ny praxis och i forandrings-
ledning inom organisationer.

Under projektets gang utvecklades en intern utbildningsstege med en
grundutbildning som &r gemensam for alla konsulter samt en vidareutbildning
i flera nivaer for de mer seniora teknikledarna — nivaer som ocksa omfattar de
metoder for erfarenhetséverforing och reflektion kring egna erfarenheter fran

forskningsprojektet med en mojlighet att ga vidare med egen forskning.
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Ar 2000 startades Combitech Learning Lab for att sprida insikterna och for
att prova arbetsmetoderna inom hela féretaget. Metoden sprids sedan flera ar till
andra branscher och verksamheter, framst genom KTH och Combitech Systems
1 samverkan med Dialoger forlag som samlat en omfattande resurs av de texter

och den litteratur som spelar en avgorande roll i metodiken.

Skatteverket

Inom Skatteverket finns en stor andel tjinsteman som &r 50 ar eller dldre. Det
ar ofta fraga om tjanstemin med lang anstillningstid som representerar ett stort
kapital av kompetens, erfarenhet och lojalitet och ar av stor betydelse for att
Skatteverket ska kunna fullgora sitt uppdrag och ha medborgarnas fortroende.
Infér den kommande generationsvixlingen restes en rad strategiska fragor for
Skatteverket:

* Hur kan motivationen att vilja stanna kvar 1 arbetslivet uppratthallas?

* Hur finner personalen stimulans i arbetet och ser nya majligheter?

* Hur paverkas ledarskapet i organisationen med manga aldre medarbetare?

* Hur byggs broar mellan generationer?

Med anledning av dessa fragor utarbetade davarande Riksskatteverket rapporten
"Positivt arbetsliv for dldre medarbetare”. Syftet var att ge koncernens led-
ning ett underlag for att mojliggora en diskussion om strategiska fragor kring
generationsvixlingen. Rapporten tar upp fragestdllningar kring &dldre med-
arbetare och innehaller forslag till atgirder och aktiviteter.

Rapportens innehall har tagits upp och diskuterats i olika nyckelgrupper
(direktion, regionchefer, personalchefer m.fl.). Skatteverket har kommit fram till
att aldersfragorna inte kommer att bedrivas som en separat fraga utan arbetet ar

idag en integrerad del i det ordinarie kompetensforsorjningsarbetet.

Propeller - ett utvecklingsforum for livs- och karriarplanering
Hosten 1999 initierades Propeller - ett utvecklingsforum f6r livs- och karriér-
planering. Inom Propeller finns professionella samtalspartners f6r medarbetare
och chefer som behover och vill stanna upp, tanka till och aktivt fundera kring
sin framtida utveckling. Propeller dgs gemensamt av Kronofogdemyndigheten
och Skatteverket i Stockholm samt Skatteverkets huvudkontor till vilkas med-
arbetare och chefer Propeller vinder sig.

Propeller samverkar dessutom med Polismyndigheten i Stockholm, Rikspolis-
styrelsen, Tullverket, Kriminalvardsstyrelsen och Arbetsmarknadsstyrelsen och

ESF-radet.
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Malen med Propeller ar:
« Utveckla istillet for att senare avveckla
* Kompetensvixling
« Oka rorligheten inom och mellan myndigheterna
* Skapa en gemensam arbetsmarknad for de tre myndigheterna
+ Oka attraktionskraften hos myndigheterna

« Oka medarbetarnas anstéallningsbarhet.

Innehallet i programmet &r individuellt men det kan handla om enskilda samtal
som stod for en utvecklingsplan samt livs- och karriarplanering individuellt
eller i grupp Inom ramen f6r verksamheten anordnas ocksa chefsseminarier som
bygger pa erfarenhetsutbyte samt forskarseminarier med teman som angrinsar
till livs- och karriarplanering. Hittills har 750 personer deltagit i programmet.

Propeller far i den utvirdering som gjorts av forsta arets verksamhet hogt
betyg av kunder och uppdragsgivare. Projektledarna upplevs som professionella
och handlingskraftiga, lokaler och verksamhetens framtoning &r inbjudande
och trevlig vilket férhojer graden av professionalism. Utvirderingen visar pa ett
mycket positivt resultat dar de mal som sattes for verksamheten har uppfyllts.
Propeller kommer att 6verga i ett riksgemensamt utvecklingsforum for livs- och
karridrplanering.

Balans ér Skatteverkets och Kronofogdemyndigheternas rikstiackande stod for
Livs- och karridrplanering, som ersitter de nuvarande verksamheterna Delta
i Géteborg, LOK i Malmé och Propeller i Stockholm. Den rikstidckande Livs-
och karriarplaneringsverksamheten kommer att inféras fran arsskiftet inom
Skatteverket och Kronofogdemyndigheterna.

Mentorskap inom vard och omsorg hos Overtorned kommun
Ar 2003 initierade Overtornea kommun projektet “Mentorskap inom vérd och
omsorg”.

Kommunen ville satsa pa en bestaende foérandring och utveckling kring
organisation, arbetsvillkor och arbetsforhallande.

Utgangspunkten i projektet var att erbjuda heltidstjanster till underskot-
erskor/vardbitraden som ér fodda 1948 och tidigare (alder 55 +). Yrkesrollen
utvecklades genom att vissa arbetsuppgifter overfordes fran chefer till under-
skoterskor/vardbitraden. Heltidstjansterna i projektet bestod av 75 % vard och
omsorgsarbete medan resterande 25 % av arbetsuppgifterna hade annat inne-
hall.

De foriandrade arbetsuppgifterna var féljande:
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* Mentorskap/handledning for nya medarbetare

* Verksamhetsutveckling avseende de boendes situation
* Uppsokande verksamhet

* Kommunikationsstrategier

* Administrativa uppgifter

For att mojliggora fordndringen av arbetsuppgifter gick deltagarna en atta
veckor lang grundlidggande utbildning. I februari 2004 anordnades ocksa en
tvaveckors koncentrerad handledning med fokusering pa deltagarnas praktiska
tillimpning av utbildningen vid enheterna.

Projektet avslutades maj 2004 och kommer att utvirderas av bl.a. Umea
universitet.

Projektledaren uppger att det redan nu kan noteras att sjukfranvaron minskat
avsevirt for deltagarna i projektet jamfort med en 6kning av sjukfranvaron for
ovriga medarbetare.

Vad som ocksa upplevts som positivt med projektet ar att sjalviortroendet hos
de medverkande i projektet har 6kat. Resultatet fran projektet har ocksa visat att
de boende och anhériga uppfattat att verksamheten utvecklats. Gemensamt for
samtliga enheter ar att mentorerna kunnat dgna mer tid at de boende.

Ett forbattringsomrade som identifierats ar behovet av bittre information om
projektet till 6vriga medarbetare. Det visade sig ocksa vara svart att fora over
arbetsuppgifter fran omradescheferna till deltagarna, vilket till stor del berodde
pa tidsbrist.

Ett nytt projekt har initierats for fortsatt arbete med mentorskap parallellt
med utarbetande av arbetstidsmodeller, schemalagda l6sningar, fortroendetid
m.m.

Avsikten ir att fora in erfarenheterna fran projekten i ordinarie verksamhet,
framforallt nar det géller arbetstidsmodellerna. Kommunstyrelsen kommer
efter genomford utvirdering att fatta beslut om budgetramar for att klara verk-

samheten utifran dessa nya férutséttningar.

SVS-special Vehicles and Service

Volvo Torslanda. Produktionsarbetet utgjordes av en alltmer industriell och
automatiserad arbetsmiljo med sjalvstyrande arbetsgrupper och hoga effekti-
vitetskrav, da en del dldre medarbetare, av skilda skil, valde att overga till
VTR (Volvo Torslanda Resurs) som skulle arbeta med tjinster som tidigare
kopts in utifran och dar dldre medarbetare som inte lingre orkade med
produktionstempot skulle ges mojlighet att arbeta. VTR har bytt namn till SVS-

Sverige.
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Produktionsledning tillsammans med personalavdelning beslutar om vilka
personer som ska erbjudas denna majlighet. Vid starten arbetade ca 100 personer
och idag arbetar ca 340 personer pa avdelningen. Avdelningen arbetar bl.a. med
packverksamhet, miljohantering, bygg & reparationsarbete, buss & personal-
service samt produktionsmaterialsjusteringar.

Viktigt att betona dr att samma I6nsamhetskrav stills pa denna verksamhet
som pa ovriga verksamheter inom Volvo. Den finansiella utvecklingen for avdel-
ningen har under aren varit positiv och bland de medarbetare som arbetar pa
SVS-Service mirks hog nérvaro och hog trivsel.

En av framgangsfaktorerna anses vara att det gors en noggrann matchnings-
process nir ritt person ska identifieras till ratt arbete och att samarbetet mellan
SVS-Service och produktionsledning, personal, friskvard, fackfoéreningar, for-
sakringskassa och andra intressenter fungerar mycket vil. Medarbetarna upp-
lever att de behandlas som individer och manga medarbetare som kanske inte
nadde upp till mer dn 10 % kapacitet i produktionsarbetet nar idag 100 % kapa-
citet pa SVS-Service. Arbetsmiljon ar ocksa lugnare och arbetsgrupperna inte
lika stora som inom produktion.

Volvo betraktar inte denna avdelning som en social verksamhet utan stiller
som tidigare ndmnts lika hoga krav pa denna verksamhet som pa andra verk-
samheter inom Volvo. Féretaget poangterar emellertid att det upplevs som
mycket positivt att kunna ge medarbetare som troget och linge arbetat pa Volvo
och som inte har mojlighet att lingre arbeta kvar inom produktionen majlig-
heten att avsluta sin tid pa Volvo med arbetsuppgifter som ar bittre lampade

for dem.
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Forslag till arbetssitt {or alders-
balans och generationssamverkan

Denna del innehaller forslag pa hur en myndighet kan ga tillviga i sitt arbete
med aldersbalans och generationssamverkan. Forutom att belysa viktiga steg i
arbetet ges ocksa stod 1 form av fragestillningar.

Vigledningen kan anpassas till den egna verksamheten och kan kompletteras
med begrepp, modeller och utvirderingssystem som redan anvinds. KKR har
utarbetat en sjéalvvirderingsmetod for att myndigheter ska kunna faststélla hur
framgangsrikt kompetenstorsorjningsarbetet ar 1 den egna verksamheten.
Denna metod kan med fordel anviandas i arbetet med aldersbalans och
generationssamverkan.

For att na framgang med arbetet med aldersbalans och generationssamverkan
bor arbetet integreras i myndighetens befintliga system och processer — bli en
naturlig del av verksamheten och planeringen fér denna. Arbetet kan med

fordel synkroniseras med myndighetens process for VP-arbetet.

' En metod fér sjilvvirdering av kompetensférsérjningen i statliga myndigheter, KKR, 2003
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Arbetet med aldersbalans och generationssamverkan kan schematiskt beskrivas
pa foljande sitt.

Koppla arbetet med aldersbalans
och generationssamverkan till
strategiska mal for kompetens-

forsorjning och verksamhetsutveckling

Folj upp och kommunicera resultat Genomfor en nuldgesanalys

Faststall process, prestationer Faststall langsiktiga
och forvantade effekter och kortsiktiga mal
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Koppla arbetet med aldersbalans och generations-
samverkan till strategiska mal f6r kompetens-
forsorjning och verksamhetsutveckling

Vilka &r de verksamhetsmissiga skilen till att borja arbeta med aldersbalans
och generationssamverkan? Vad har var myndighet att vinna pa arbetet och
vilka negativa konsekvenser kan det fa for var verksamhet om arbetet inte kom-
mer till stand?

Hur arbetet med aldersbalans och generationssamverkan ska bedrivas och
vilka mal som ska formuleras ir bl.a. beroende av myndighetens nuvarande och
framtida verksamhet. Det ar darfor av vikt att arbetet med aldersbalans och
generationssamverkan kopplas till myndighetens strategiska mal fér kompe-
tensforsorjning och verksamhetsutveckling samt till myndighetens kompe-
tensidé. Strategier for aldersfragan bor utvecklas parallellt med 6vriga strategier
och ingar som en naturlig del i verksamhetsplanering och uppféljning. Liksom
for andra aspekter av kompetensforsérjningsfragorna finns det bade en intern
och extern sida att ta hinsyn till nar kompetensidén formuleras.

Eftersom det inte finns en entydig definition av vad det innebir att arbeta med
aldersbalans och generationssamverkan ar det ocksa av vikt att definiera vad
man inom den egna myndigheten menar med att arbeta med aldersbhalans och
generationssamverkan. Hur definierar var myndighet arbetet med aldersbalans

och generationssamverkan?

Kompetensidé

En samlad idé om hur behovet av kompetens i organisationen ska kunna
tillgodoses. Kompetensidén tar hansyn till hur organisationens human- och
strukturresurser kan utvecklas internt och externt.

Att diskutera:

* Vilka ar vara verksamhetsmissiga skal till att arbeta med aldersbalans och
generationssamverkan?

* Hur kan arbetet med aldersbalans och generationssamverkan bidra till att vi
klarar vart framtida kompetensbehov?

* Vad kan det fa for konsekvenser for var myndighet om arbetet inte kommer
till stand?

* Hur definierar vi arbetet med aldersbalans och generationssamverkan?
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Kanner vi igen oss?

* Var myndighet har identifierat de verksamhetsmissiga skilen till att arbeta
med aldersbalans och generationssamverkan.

* Var myndighet har gjort en tydlig koppling mellan arbetet med aldersbalans
och generationssamverkan och vara strategiska mal/VP.

* Var myndighet har definierat vad vi menar med att arbeta med aldersbalans
och generationssamverkan.

I del 2 beskrivna exempel

* Skatteverket har tagit fram rapporten "Positivt arbetsliv for dldre medarbe-
tare” med syfte att ge koncernledningen underlag for de strategiska fragorna
kring generationsvixlingen.

Genom{or en nuldgesanalys

Om arbetet med aldersbalans och generationssamverkan ska vara en del av
myndighetens kompetensforsorjningsstrategier ar det viktigt att sétta mal for
arbetet som ar baserade pa fakta och som har en tydlig koppling till myndig-
hetens kompetensf6rsorjningsmal.

En nulédgesanalys kan innebéra mer én att kartligga myndighetens alders-
struktur. Nuldgesanalysen kan innebéra att myndigheten identifierar hur exem-
pelvis medarbetare skulle vilja utforma sin arbetssituation for att orka/vilja
arbeta langre, vilka attityder och féordomar som finns inom den egna myndig-
heten kring alder, arbetstormaga och generationsskillnader samt hur kunskaps-
overforing mellan generationer fungerar i praktiken m.m.

Som stod i kartlaggningsarbetet kan KKRs metod for sjalvvirdering av
kompetensforsorjningen anvindas.”

Att diskutera:

* Vad behoéver vi kartlidgga och varfor?

* Vem/vilka ska samla in informationen?

* Hur ska kartliaggningen genomféras?

* Hur kommunicerar vi resultaten till vira medarbetare och andra intressen-
ter?

7 En metod for sjilvvirdering av kompetensférsérjningen i statliga myndigheter, KKR, 2004.
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Kanner vi igen oss?
* Ennulédgesanalys ligger till grund f6r var myndighets arbete med aldersbalans
och generationssamverkan.

I del 2 beskrivna exempel

* Domstolsverket har for avsikt att utarbeta guidelines som stod i arbetet med
nulégesanalys, malformulering och handlingsplaner.

* Kiruna kommun har fort in arbetsformaga/alder i medarbetarsamtalet.

* Landstinget Kronoberg fort in aldersfragan i utvecklingssamtalet.

Faststall langsiktiga och kortsiktiga mal

For att arbetet med aldersbalans och generationssamverkan ska bli framgangsrikt

fordras konkreta mal. Det ar darfor viktigt att fraga sig hur framgangen ska

mitas och hur malen ska f6ljas upp.
Savil kvalitativa som kvantitativa mal kan siattas. Mal i det alderorienterade

arbetet kan bl.a vara:

* Arbetsférhallandena inom var myndighet ska ldmpa sig tor vara medarbetare,
oavsett alder och livsfas.

. Aldersdiskriminering ska inte féorekomma pa var arbetsplats.

* Var rekryteringsprocess ska vara fri fran aldersdiskriminerande strukturer.

* Myndighetens medarbetare ska uppleva att de arbetar i en inkluderande
organisation dar medarbetare, oavsett alder, ges mojlighet att bidra till verk-

samhetens mal.

Att diskutera:
* Vad &r lampliga indikatorer pa framgang i arbetet med aldersbalans och

generationssamverkan fér var myndighet?

Kanner vi igen oss?
* Var myndighet har upprittat langsiktiga och kortsiktiga mal for vart arbete
med aldersbalans och generationssamverkan.

I del 2 beskrivna exempel
* Domstolsverket har satt mal for sin aldersstruktur.
* Domstolsverket har for avsikt att utarbeta guidelines som ska ge stod i arbetet

med att faststéilla mal och uppritta handlingsplaner aldersbalans.
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Faststall processer, prestationer
och forvantade effekter

Strategier for kompetensforsorjningen ar avgérande for att na verksamhetens mal
och detta giller dven for arbetet med aldersbalans och generationssamverkan. |
denna vigledning beaktar viarbetet med aldersbalans och generationssamverkan

dels ur ett chefs-/ledarperspektiv, dels ur ett kompetensforsérjningsperspektiv.

Aldersbalans och generationssamverkan

ur ett chefs-/ledarperspektiv

Ledarskapets agerande har stor betydelse for en organisations vilbefinnande

och vilka resultat den uppnar. Ledarskapet har en viktig roll som kulturbérare

och normsittare och det ar cheferna som skapar forutsittningar for ett till-
varatagande av medarbetarnas resurser.

Idag stills hoga krav pa statsforvaltningens chefer dar det bl.a. forvintas
att cheferna ska kunna hantera generationsvixlingen pa ett optimalt sitt. |
det aldersmedvetna ledarskapet talas om vikten av ledare som har forstaelse
for ett individorienterat ledarskap, som férmar ta hénsyn till den enskilde
medarbetarens speciella styrkor och svagheter oavsett alder.

Fragor att stilla sig ar bl.a:

« Ar vi medvetna om vara egna attityder och fordomar kring alder, arbets-
férmaga och generationsskillnader och hur dessa paverkar vart dagliga
ledarskap?

* Har vi en forstaelse och acceptans for var egen alder och arbetsférmaga samt
eventuella behov av kompletterande kompetens?

* For vi en diskussion kring hur vi kan fora in dessa fragor i var strategiska

planering och i vart dagliga ledarskap?

Att diskutera:

* Hur forsdkrar vi oss om att var myndighet har ett medvetet ledarskap for
generationssamverkan?

* Behover vara chefer kompetensutveckling och/eller annat stod i arbetet med

aldersbalans och generationssamverkan?

Kanner vi igen oss?
* Var myndighet efterstravar ett aldersmedvetet ledarskap.
* Vara chefer erhaller kompetensutveckling och/eller annat st6d i sitt arbete

med aldersbalans och generationssamverkan.
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I del 2 beskrivna exempel

* Kiruna kommun fort in "Age Management” konceptet bland sina chefer.
Bl.a omfattande utbildningssatsningar, intervjuer med chefer, konsultstod
chefer.

* Landstinget Kronoberg fort in "Age Management” konceptet bland sina

chefer. Bl.a. omfattande utbildningssatsningar, konsultstéd m.m.

Aldersbalans och generationssamverkan

ur ett kompetensférsorjningsperspektiv

Vilka strategier och angreppssitt som anvinds i det alderorienterade arbetet
varierar mellan olika verksamheter. Vi lyfter i denna vigledning fram nagra
omraden som kan vara av betydelse for arbetet ur ett kompetenstorsorjnings-
perspektiv med sin grund i myndighetens kompetensidé. Dessa ar:

* Rekrytering, kompetenssamverkan och aldersstruktur

* Arbetsforhallanden och arbetsorganisation

* Kunskapsoverforing och generationssamverkan

* Attityder och diskriminering.

Rekrytering, kompetenssamverkan och aldersstruktur

Utifran myndighetens kompetensidé dr fragorna om aldersbalans och gene-

rationssamverkan savil interna som externa fragor. Med ett externt fokus kan

myndighetens egen aldersstruktur kompletteras genom samverkan med andra

myndigheter och partners sa att en intern obalans far en minskad betydelse.
Rekryteringsarbetet ar naturligtvis dnda en viktig del i arbetet for att na en

onskad aldersstruktur. En kartlaggning av rekryteringsprocessen kan identi-

fiera vilka forandringar som behover goras och huruvida det férekommer

aldersdiskriminerande strukturer i rekryteringsarbetet.
Nagra fragor att stilla sig ar bl.a:

* Har var myndighet en rekryteringsprocess som bidrar till 6nskad alders-
struktur inom var myndighet?

* Hur kan vi formulera vara rekryteringsannonser sa att vi attraherar nskade
aldersgrupper och inte diskriminerar vissa aldersgrupper?

* Kan vi anvinda oss av alternativa rekryteringskanaler?

* Kan vart samarbete med hogskolor och olika intressegrupper i samhillet
forbattras?

* Kan var urvalsprocess forbittras for att sikerstilla en objektiv rekrytering

som inte bidrar till aldersdiskriminering?
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* Behover var rekryteringspersonal kompetensutveckling for att sikerstilla en
objektiv och icke-diskriminerande rekrytering?

* Hur ser aldersstrukturen ut bland vara externa samverkanspartners?

Att diskutera

* Har vi kartlagt var aldersstruktur och om inte hur kan vi ga tillviga?

* Vilka strategier och angreppssitt ska vi anvinda oss av for att na 6nskad
aldersstruktur, internt och hos vara externa samverkanspartners?

* Har vi kartlagt var rekryteringsprocess och om inte hur kan vi ga tillvdaga?

* Hur kan vi forindra var rekryteringsprocess sa att rekryteringsarbetet
framjar vart arbete for att na 6nskad aldersstruktur?

Kanner vi igen oss?

* Var myndighet har kartlagt sin nuvarande aldersstruktur och har strate-
gier for att na onskad aldersstruktur, internt och hos vara externa sam-
verkanspartners.

* Var myndighet har kartlagt sin rekryteringsprocess och arbetar for att
sikerstilla en objektiv och icke-diskriminerande rekryteringsprocess for

savil chefer som for 6vriga medarbetare.

I del 2 beskrivet exempel
* Diskussioner fors inom Domstolsverket kring vad som kan goras i rekry-

teringsvig, utarbetande av handbocker m.m.

Arbetsforhallanden och arbetsorganisation
I arbetet med aldersbalans och generationssamverkan ingar ocksa arbetet med
att skapa en inkluderande arbetsorganisation och arbetsférhallanden som

lampar sig for medarbetare i olika aldrar och livsfas.

Nagra fragor att stilla sig ar bl.a:

* Hur kan vi individualisera arbetsuppgifter och arbetstider?

* Hur kan vi pa bista sétt anpassa arbetsmiljon till vara medarbetares sar-
skilda forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende?

* Hur uppnar vi en optimal loneutveckling for olika aldersgrupper?

* Kan vi inf6ra utbytestjinstgoring som ett komplement till myndighetsinterna
utvecklingsaktiviteter?

* Hur skapar vi forutséttningar for vara medarbetare att bittre kombinera

arbetsliv och privatliv?
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Kan vi forbittra vara insatser for hilsolidget och hur ser vara friskvards-
aktiviteter ut?

Hur kan vi inf6ra system for livsvigledning och karridrutveckling?

Har vi ett aldersperspektiv i var systematiska kompetenskartldggning?

Finns behov av kompetensutveckling fér medarbetare och chefer for att
mojliggora en aldersorienterad myndighet?

Kan vi infora alternativa karridrvigar?

Kan vi infora tidsbegriansat och/eller delat chefsskap?

Hur kan vi arbeta med karridrvixling och andra alternativ for de med-
arbetare och chefer som av nagon anledning inte kan fortsitta med sitt

nuvarande arbete?

Att diskutera:

Vet vi om vara medarbetare och chefer upplever att de arbetar i en inklude-
rande organisation dar det ges mojlighet att utvecklas och bidra till myn-
dighetens mal, oavsett alder och livstas? Om inte, hur kan vi kartldgga?

Har var myndighet strategier f6r hur vi kan utveckla var arbetsorganisation
och arbetsforhallanden sa att férutséttningarna lampar sig for medarbetare i
olika aldrar och livsfas?

Kanner vi igen oss?

Var myndighet vet i vilken omfattning medarbetare och chefer upplever sig
arbeta i en inkluderande organisation dar det ges mojlighet att utvecklas och
bidra till myndighetens mal, oavsett alder och livsfas.

Var myndighet har strategier f6r hur vi ska utveckla en arbetsorganisation
och arbetsforhallanden som ar anpassade till medarbetare i olika aldrar och
livsfas.

Var myndighet har alternativa strategier fér de chefer och medarbetare som

av nagon anledning inte kan fortsétta med sitt nuvarande arbete.

De exempel som foljer finns utférligare beskrivna i del 2.

Exempel

* Lansstyrelsernas Ung-grupper som anvénds for att skapa attraktiva arbets-

platser och fa in ett "ungt” perspektiv
Domstolsverket erbjuder delpension m.m.
Foreningssparbanken 55+ program

Senioravdelning Kriminalvardsmyndigheten
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* Landstinget Kronoberg s.k. separata samtal vid 55 ars alder for dialog fortsatt
arbete

* Landstinget Kronoberg dialog med 64+ vissa avdelningar for dialog fortsatt
arbete

* KY-utbildningar for rorlighet Landstinget Kronoberg

* Propeller - livs- och karriiarplanering hos Skatteverket

+ Overtornea kommun - inom sjukvérden sjukskéterskor @ndrat yrkesinnehall

* Volvo speciell avdelning for dldre medarbetare.

Kunskapsoverforing och generationssamverkan

“Om du vill lara kdanna vagen framfor dig fraga dem som gar at andra hallet.”

Kinesiskt ordsprak

For att kunna hantera generationsskiftet ar det av vikt att myndigheterna skapar
effektiva system for verforing av kunskap och erfarenheter, inte enbart fran
dldre medarbetare som kanske snart ska pensioneras utan dven fran yngre till
aldre medarbetare.

Fragor att stilla sig ar bl.a:

* Hur kan vi skapa system for 6verféring av kunskap och erfarenheter, inte
enbart fran dldre medarbetare som kanske snart pensioneras, utan dven fran
yngre till dldre medarbetare?

* Hur kan vi skapa en bra generationssamverkan och finna ratt balans mellan
tradition och férnyelse?

* Kan vi skapa beloningssystem som stimulerar till 6kad kompetensover-
foring?

* Hur kan vi utveckla kloka mentor-adeptsystem och hur tar vi tillvara alla

medarbetares idéer och kompetens?

Att diskutera:
* Hur kan vi skapa effektiva system for 6verforing av kunskap och erfaren-
heter?

* Hur kan vi arbeta for att skapa en bra generationssamverkan inom var myn-

dighet?
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Kanner vi igen oss?

* Var myndighet har effektiva system for 6verforing av kunskap och erfaren-
heter.

* Var myndigheter arbetar strategiskt for att skapa en bra generationssam-
verkan.

I del 2 beskrivna exempel
* Ung-grupper hos Lansstyrelserna for att for in ett "ungt” perspektiv
* Senioravdelning hos Kriminalvardsstyrelsen

* Combitech utvecklat metod for kunskapsoverforing.

Attityder och diskriminering

Att arbeta med aldersbalans och generationssamverkan kan ocksa handla om att
motverka attityder och féordomar kring alder och aldrande och om att forebygga
och motverka aldersdiskriminering.

I det moderna arbetslivet finns gott om forutfattade meningar om savil aldre
som yngre medarbetare. Yngre och dldre medarbetare har olika kompetenser
och erfarenheter som snarare kan komplettera én ersitta varandra. Savil yngre
som dldre medarbetare behévs i en verksamhet och fragan att stélla sig som
myndighet dr hur man kan arbeta for att motverka aldersdiskriminering och
negativa attityder kring alder och aldrande.

Fragor att stilla sig dr bl.a:

* Har vi en tydlig policy som slar fast att trakasserier eller diskriminering p.g.a.
alder inte tolereras?

* Har vi en handlingsplan som ger exempel pa hur aldersdiskriminering kan
forebyggas och rutiner om diskriminering @nda férekommer?

* Behovs utbildningsinsatser fér medarbetare och chefer?

Att diskutera:

* Vet vi om det férekommer aldersdiskriminering inom var myndighet? Om
inte, hur kan vi kartlagga?

* Hur kan vi arbeta for att systematiskt och effektivt motverka aldersdiskri-
minering?

* Kanner vi till vilka férdomar och attityder vi har pa var myndighet kring
alder och aldrande?

* Hur kan vi arbeta for att motverka negativa attityder och tordomar kring
alder och aldrande?
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Kanner vi igen oss?

* Var myndighet kénner till i vilken omfattning det férekommer aldersdiskri-
minering samt vilka fordomar och attityder som finns kring alder och ald-
rande.

* Var myndighet har strategier for att motverka aldersdiskriminering och
negativa attityder och féordomar kring alder och aldrande.

I del 2 beskrivna exempel
* Kiruna kommun omfattande utbildningssatsning
* Attitydunders6kning genomford Landstinget Kronoberg.

Fo6]j upp och kommunicera resultat

Kontinuerlig uppféljning av arbetet med aldersbalans och generationssamverkan
kan bl.a. genomforas med stod av KKR:s metod for sjalvviardering av kompetens-
forsorjningen i statlica myndigheter. Hur arbetet fortlsper kan kommuniceras
via interna e-postnit, nyhetsbrev, artiklar i personalmedier, personalméten

eller liknande forum.

Att diskutera:

* Hur kan vi arbeta systematiskt med uppf6ljning och utvirdering av vara mal
for arbetet med aldersbalans och generationssamverkan?

* Hur kan vi forsikra oss om ett stindigt forbattringsarbete?

* Hur kan vi uppmérksamma goda initiativ och fortlépande férmedla arbetets
resultat?

Kanner vi igen oss?

* Var myndighet arbetar systematiskt med uppf6ljning av vart arbete med alders-
balans och generationssamverkan.

* Var myndighet bedriver ett stindigt forbattringsarbete.

* Var myndighet kommunicerar fortlopande arbetets resultat.

I del 2 beskrivna exempel

* Kiruna kommun fort in arbetsformaga/alder i medarbetarsamtalet

* Landstinget Kronoberg fort in aldersfragan i utvecklingssamtalet.

" En metod fér sjélvvirdering av kompetensférsérjningen i statliga myndigheter, KKR, 2004.
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I{KR har till uppgift att stodja och frimja den strategiska
kompetensforsorjningen i statlig verksamhet. Flera skrifter
och material finns att tillga for detta arbete. Har dr nagra exempel:

* Om betydelsen av strategisk kompetensforsérjning — en idéskrift.
* Planera for kompetens — en handledning.
* Etnisk och kulturell mangfald i statliga myndigheter
— ett kunskaps- och genomférandestod.
Material finns pa hemsidan. Tryckt kortversion kan bestillas.
* Nitverk for larande och utveckling (finns bade som kortare
hifte och bok).
* Analys av de statliga myndigheternas kompetenstorsorjnings-
redovisningar 2004.

Mer finns att himta pa KKR:s webbplats www.kkr.se

Statens kvalitets- och kompetensrad (KKR) arbetar for en effektivare statsforvaltning i medborgar-
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