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Indledning

Denne retningslinje handler om de lokale forpligtigelser til at tage
hgjde for de forskellige faser i livet, hvor medarbejderne kan have
brug for, at der tages hensyn til gnsker om fx arbejdstid, opgaver,
uddannelse og jobudvikling. Det er Gentofte Kommunes holdning, at
vi gerne vil imgdekomme de gnsker og behov, medarbejderne har i
det omfang de lokale rammer, vilkar og muligheder tillader det.

Behov, gnsker og forventninger til indhold og form i arbejdslivet een-
drer sig over tid og er afheengig af den enkeltes livssituation, og
Gentofte Kommune vil veere en attraktiv arbejdsplads for alle medar-
bejdere. Hensyn til gnsker og behov i forskellige livsfaser og sam-
menhaenge er med til at understatte trivsel, fleksibilitet og en god
balance mellem arbejdsliv og privatliv hele arbejdslivet igennem.

Der kan fx veere brug for at tage hgjde for medarbejdernes behov og
gnsker, nr man har sma bgrn, nar en medarbejder midt i arbejdsli-
vet gnsker laengerevarende kompetenceudvikling, hvis der er syg-
dom i familien, hvis eldre familiemedlemmer har brug for ekstra
omsorg, eller n&r en medarbejder sent i arbejdslivet har gnsker til
indhold og udvikling i arbejdslivet eller til eendringer i arbejdstiden,
maske fordi helbredet kreever det, eller man gnsker mere tid til fami-
lie- og privatliv eller vil bidrage som frivillig.

Lokale retningslinjer

Gentofte Kommune har mange og meget forskellige arbejdspladser
med forskellige vilkar, rammer, opgaver og medarbejdere. Derfor
giver det ikke mening at udstikke generelle retningslinjer for, hvordan
man lokalt og konkret kan tage hensyn til medarbejdernes gnsker og
behov i alle de mange sammenhaenge, der er brug for det.
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Men alle arbejdspladser skal drgfte, hvordan man lokalt kan tage
hensyn til gnsker og behov i lgbet af arbejdslivet. Drgftelserne skal
tages i MED eller p& et personalemgde, hvor man kan tale om de
lokale muligheder ud fra de rammer, vilkdr og opgaver, der er — og
ud fra at arbejdsdagen naturligvis skal heenge sammen for alle. Her-
efter kan der fastleegges lokale retningslinjer med udgangspunkt i
denne centrale retningslinje.

Droftelsen om hensyn til @nsker og behov skal endvidere indgd som
fast bestanddel i medarbejderudviklingssamtalerne, hvor der tages
afseet i den enkeltes behov og gnsker ud fra de lokale retningslinjer —
og ud fra de muligheder der er, eller kan udvikles i de enkelte situati-
oner. Se ogsa retningslinje om udviklingssamtaler og kompetence-
udviklingsplaner i Gentofte Kommune.

Den enkelte medarbejder har ogsd mulighed for, nar behovet opstar,
at tale med sin leder om, hvad aendringer i livsomstaendigheder eller
en udvikling i gnsker og behov betyder for arbejdssituation, opgaver
eller arbejdstid — igen i lyset af de lokale rammer og muligheder.

| dialogen om de lokale retningslinjer og lokale muligheder, i medar-
bejderudviklingssamtalerne og i de behovsbestemte medarbejder-
leder dialoger skal nedenstdende indgd som temaer, nar det er rele-
vant for medarbejderen eller for lederen. Herudover kan der supple-
res med andre temaer afhaengig af, hvad der giver mening lokalt og
for den enkelte:

e Mulighed for i kortere eller leengere tid at aendre arbejdstid eller
tilretteleegge arbejdstiden (mere) fleksibelt, fx ndr man har sma
barn eller der er sygdom i familien.



https://gp.gentofte.dk/VidenOgVaerktoejer/StrategierOgPolitikker/perspol/Personalepolitikker/Retninglinjer%20om%20udviklingssamtaler%20og%20kompetenceudviklingsplaner.pdf?Web=1
https://gp.gentofte.dk/VidenOgVaerktoejer/StrategierOgPolitikker/perspol/Personalepolitikker/Retninglinjer%20om%20udviklingssamtaler%20og%20kompetenceudviklingsplaner.pdf?Web=1
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Mulighed for, i en periode, at zndre pa indholdet i opgaverne, fx
sa de er mindre kreevende. Fx hvis forhold i privatlivet betyder, at
man i en tid ikke kan laegge den saedvanlige energi i opgaverne.
Tilsvarende kan medarbejdere, der er ngdt til at tage hensyn til
eget helbred have brug for mindre tungt arbejde eller mere varie-
ret arbejde — eller til helt eller delvist nyt jobindhold.

Mulighed for tjenestefri uden lgn eller til en mere fleksibel tilrette-
leeggelse af arbejdstiden til selvvalgt uddannelse, fx at man gar
tidligere/kommer senere en dag om ugen og sa ’henter timerne
hjem’ pa andre dage. Med selvvalgt uddannelse taenkes pa kom-
petenceudvikling inden for omrader, der ligger pa kanten af med-
arbejderens kerneopgave, og som arbejdspladsen derfor ikke
umiddelbart kan stgtte med betalt frihed til uddannelse/frihed in-
den for rammerne af medarbejderens ’almindelige’ arbejdstid.

Mulighed for i kortere eller leengere tid, som en del af arbejdstiden
at deltage i rotationsforlgb pa arbejdspladser, i netvaerk eller andet
inden for medarbejderens kerneopgave med henblik pa fx videns-
deling, generel kompetenceudvikling eller specialisering.

En senkarrieresamtale. Nogle medarbejdere gnsker sent i ar-
bejdslivet at fortseette med de hidtidige opgaver og videreudvikle
deres kompetencer. Andre vil have lyst til at mixe nuveerende op-
gaver med nye opgaver og funktioner. Andre igen har lyst til at
skifte spor eller udvikle helt nye kompetencer — fx som faglig kon-
sulent, som faglig sparringspartner, som mentor, ved at f& specia-
listftunktioner eller tage kompetencegivende uddannelse. Dette
droftes med fokus p& medarbejderens udviklingsgnsker, og de
muligheder arbejdspladsen har og kan udvikle, fx i samarbejde
med andre arbejdspladser, s& en del af jobudviklingen sker pa
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tveers i organisationen. En senkarrieresamtale tages, nar medar-
bejderen gnsker det. Eller nar lederen finder, der er behov for det.

| 'Rammeaftalen om seniorpolitik’ skal seldre medarbejdere i for-
bindelse med medarbejderudviklingssamtalen have tilbud om en
seniorsamtale, der seetter fokus pa medarbejderens gnsker og
forventninger til arbejdslivet. Det giver ikke mening at fastleegge
en bestemt alder for, hvornar en seniorsamtale er relevant — det
afheenger af individuelle behov, arbejdsomrade med mere. @nsker
og/eller behov for en seniorordning (se ogsa nedenfor) kan tages
op i forbindelse med en seniorsamtale. | seniorsamtalen indgar de
elementer, der er beskrevet i senkarrieresamtalen som en naturlig
del, suppleret med det der er relevant for den enkelte medarbej-
der.

Mulighed for sent i arbejdslivet at g& ned i arbejdstid med fuld
pension, s& medarbejderen opretholder sin fulde pensionsindbeta-
ling. Disse muligheder er beskrevet i 'Rammeaftalen om seniorpo-
litik’, hvor det fremgar, at ansatte fra de fylder 60 ar og derover
kan tilbydes en seniorordning med nedseettelse af arbejdstiden
med opretholdelse af fuld pension, hvis forholdene pa arbejdsste-
det med videre tillader det. Som en forsggsordning kan der ind-
gas seniorordninger fra den ansatte fylder 58 ar. Forsggsordnin-
gen geelder fra denne retningslinje treeder i kraft den 1. juli 2016
og 24 maneder frem, hvorefter anvendelsen evalueres.

Ikrafttreedelse
Denne retningslinje treeder i kraft den 1. juli 2016.



http://www.kl.dk/ImageVaultFiles/id_73753/cf_202/05-21_Rammeaftale_om_seniorpolitik_-O.PDF

