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RESUME

Baggrunden for denne rapport er en kvalitativ spgrgeundersggelse om oplevelserne blandt BUPLs
A-kasse (BUPL-A) og Leerernes A-kasses (LAK) arbejdslgse medlemmer pa 50 ar eller derover.

I modseetning til de fleste spgrgeundersggelser er denne undersggelse kvalitativ. Det betyder, at re-
spondenterne med egne ord er blevet bedt om at svare, hvad de mente var mest sigende for dem,
frem for, som det ofte er tilfeeldet, at lade sig begraense af foruddefinerede kategorier. Undersggel-
sen tager derfor udgangspunkt i respondenternes egne beretninger om deres oplevelse af at veere
arbejdslas, hvilke problemer de oplever, de forklaringer de har pa det, og hvad de mener, man vil
kunne ggre ved det.

Rapportens formal er at undersgge ledighedssituationen for de arbejdslagse, herunder hvordan for-
skellige arbejdslgse medlemmer hos BUPL-A og LAK oplever at veere uden arbejde. Den kvalitative
analyse har derudover til formal at forsta, og give mulige forklaringer pa, hvorfor respondenterne op-
lever det, som de gar. Desuden er formalet at komme med relevante bud pa tiltag i forhold til bade at
handtere situationen som arbejdslgs, og hvordan man kan gge sandsynligheden for at komme i job
igen. For at opna en nuanceret forstaelse af den enkeltes ledighedssituation, ser rapporten pa ar-
bejdslgsheden i et systemisk perspektiv — dvs. fra sdvel en social, psykologisk, gkonomisk, institutio-
nel og samfundsmaessig vinkel.

Hovedparten af respondenterne i undersggelsen rapporterer store psykosociale problemer i forbin-
delse med ledighedssituationen. Disse er ikke ngdvendigvis kun betinget af f.eks. alderen, varighe-
den af ens arbejdslgshed eller om man kommer til mange eller fa jobsamtaler. | stedet er det et sam-
spil af forskellige omsteendigheder, der skaber de negative konsekvenser af arbejdslgsheden, og
som gar det sveert komme i job igen. Det er med andre ord ikke arbejdslasheden som sadan, der
skaber problemerne, det synes sharere at veere en kombination af de forskellige objektive og subjek-
tive konsekvenser, som denne har. Og netop disse konsekvenser gger sandsynligheden for, at man
bliver fastholdt i arbejdslgshed.

Et eksempel: skam

Skamfglelsen ved at veere arbejdslgs er en af de oplevelser, som gar igen hos flere af responden-
terne. Nar man som arbejdslgs eksempelvis oplever skam, kan det skyldes, at der findes en diskurs
(en ofte uudtalt, men udbredt forestilling) om, at arbejdslgshed er den arbejdslgses egen skyld. Pa
trods af at man som arbejdslgs ikke selv oplever, at det er ens egen skyld, sa kan det, at man tror, at
andre synes det, fare til skam. Det er sdledes ikke arbejdslgsheden, men oplevelsen af andres fore-
stillinger om den, som skaber en skamfuld oplevelse. MEN, det er heller ikke diskursen, som er det
grundleeggende problem. En medvirkende arsag til, at der er opstaet en diskurs om, at det er den
arbejdslgses egen skyld, at vedkommende er arbejdslgs, kan veere, at regler og lovgivning for ar-
bejdslgse er blevet eendret. En politik om f.eks. at beskaere dagpengeretten og ggre den mere re-
striktiv, giver kun mening, hvis man antager, at det kan have en positiv effekt pa, at den arbejdslgse
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kommer hurtigere i job. Nar man som arbejdslgs, pa trods af reduceret dagpengeret, alligevel ikke
kommer i job, s& kan man derfor foranlediges til at tro, at problemet skyldes den arbejdslase selv.
Nar man skammer sig som arbejdslgs, kan dette gge sandsynligheden for, at man isolerer sig. Pro-
blemet hermed er, at flere undersggelser viser, at netop social stgtte fra andre bade kan gare situati-
onen mere udholdelig og ogsa gger sandsynligheden for, at man klarer sig bedre i forhold til at fa et
job. Nar sandsynligheden for at fa et job tvaertimod blot opleves mindre og mindre, sa vil man til sidst
begynde at fgle, at situationen er hablgs, hvilket i veerste fald kan betyde, at man giver helt op. Den
arbejdslgses falelser kan med andre ord have en stor effekt pa situationen som arbejdslgs, men den
enkeltes fglelser skyldes netop ikke kun den arbejdslgse selv.

Eksemplet ovenfor illustrerer, hvordan situationen som arbejdslgs er kompleks og bliver pavirket af
flere faktorer, som den ledige ikke ngdvendigvis selv er herre over.

Alder

Ovenstaende oplevelser af eksempelvis skam er ikke ngdvendigvis aldersbestemte. Nar responden-
terne imidlertid skal pege pa arsagerne til deres arbejdslgshed gar ideen om alderens betydning
igen hos mange af respondenterne. Det kan der imidlertid veere flere forklaringer pa, herunder ar-
bejdsgiveres fordomme om aeldre medarbejdere — en negativ aldersdiskurs. Det kan ogsa skyldes,
at ved at bruge alderen som en forklaring, kan man midlertidigt mindske selvbebrejdelsen for ar-
bejdslgsheden (man kan jo ikke selv gare for, at man er aeldre) mm. | rapporten diskuterer vi disse
forskellige forklaringer.

Rapporten rundes af med en raekke anbefalinger til henholdsvis A-kassernes arbejde med de ar-
bejdslgse samt til de arbejdslgse selv. De psykosociale problemstillinger er omdrejningspunktet for
flere af disse anbefalinger — dels fordi de psykosociale problemer nedseetter livskvaliteten markant
hos den arbejdslgse, dels fordi arbejdet med disse problemstillinger kan gge sandsynligheden for, at
man kommer hurtigere i job.
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BAGGRUND

Neerveerende rapport er blevet til i et samarbejde mellem BUPL-A, Laerernes A-kasse (LAK) og
LUNDMANN. Formalet med rapporten er at szette fokus pa oplevelserne hos A-kassernes arbejds-
lzse medlemmer over 50 ar (50+). Rapporten er udarbejdet med baggrund i en kvalitativ spgrgeun-
dersggelse, hvor medlemmerne er blevet bedt om at besvare 9 baggrundsspgrgsmal og 9 dbne
spgrgsmal omkring deres situation som arbejdslas. Fokus har vaeret pa de oplevede konsekvenser
af arbejdslgsheden, herunder bl.a. hvordan medlemmerne mener, alderen har pavirket deres (fort-
satte) arbejdslgshed. Undersggelsen er blevet foretaget i perioden 30. marts 2017 til 18. april 2017.
Respondenterne er blevet bedt om at besvare spgrgeundersggelsen ved at falge et link, som er ble-
vet fremsendt af LAK og BUPL-A til deres arbejdslgse medlemmer pa 50+.

Rapporten vil ferst beskrive og diskutere resultater fra undersggelsen. Pa baggrund af denne diskus-
sion fremfares forslag og anbefalinger til bade A-kassernes beskzeftigelsesrettede indsats for de ar-
bejdslase medlemmer pa 50+, samt til de arbejdslgse medlemmers eget arbejde med nogle af ar-

bejdslgshedsproblematikkerne.

Hvis du har nogen spgrgsmal til rapporten og dens indhold, er du velkommen til at kontakte LUND-
MANN, som har udfgrt undersggelsen og udarbejdet rapporten.

God laeselyst!

ol

4. LUNDMANN



Kort om analysen

Dataanalysen har bestaet i en samling af de kvalitative besvarelser, som respondenterne har givet i
spgrgeundersggelsen. Alle besvarelser er blevet kodet i forskellige kategorier, sdledes at tendenser
kunne udledes. Kodningen har endvidere vaeret veesentlig i forhold til at undersgge, om forskellige
grupperinger besvarer spgrgsmalene forskelligt. | udgangspunktet vil data fra respondenterne fra
BUPL-A og LAK dog blive behandlet som én respondentgruppe, med mindre der findes relevante og
markante forskelle mellem dem indbyrdes.

Udover at beskrive de overordnede resultater i undersggelsen, vil rapporten ogsa forsgge at forklare
baggrunden og potentielle arsager til de respektive svar.

Indledningsvis kommer der lidt baggrundsinformation om respondenterne, hvorefter vi kommer ind
pa arbejdslgshedssituationen som sadan, aldersbetingede omstaendigheder ved arbejdslgsheden
samt de psykosociale problematikker, der knytter sig til arbejdslgshed. Afslutningsvis preesenteres
en raekke anbefalinger for det videre arbejde med arbejdslgsheden for medlemmer, der er 50+.

Undervejs i rapporten vil der jeevnligt veere citater fra respondenter. Alle citater er blevet anonymise-
ret.

BAGGRUNDSINFORMATION OM RESPONDEN-
TERNE

Spargeskemaet blev udsendt til alle arbejdslase medlemmer pa 50+ i BUPL-A (754 i alt) og i LAK
(573 i alt). Spgrgeskemaet blev besvaret af 135 medlemmer fra BUPL-A og 315 medlemmer fra
LAK. Personer, som besvarede ingen, eller blot nogle f& indledende, spargsmal, samt personer, som
allerede var kommet i job, da de besvarede undersggelsen, blev sorteret fra. Dette efterlader en
samlet respondentgruppe pa 424 personer (123 fra BUPL-A og 301 fra LAK). 98,5 % af disse re-
spondenter besvarede samtlige spargsmal.

Som det fremgar af figur 1, er antallet af arbejdslgse medlemmer pa 50+ ikke voldsomt hgijt, om end
det er en anelse hgjere for BUPL-A end for LAK. Ikke desto mindre er tiden som arbejdslgs for med-
lemmer pa 50+ op imod dobbelt sa lang, som den er for medlemmer under 50 ar. Udfordringen er
saledes ikke en hgj arbejdslgshed, men at komme tilbage pa arbejdsmarkedet, nar man farst er ble-
vet arbejdslgs. Respondenternes ledighedstid fremgar af figur 7 pa side 14.
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Andel af medlemmer over 50 ar som er ledige 22% 35%

Andel af medlemmer under 50 ar som er ledige 2,0% 5,5%

Figur 1: Andel af ledige medlemmer fordelt efter alder. Tallene dackker over

bruttoledigheden som er ledige, inklusive aktiverede.

Bopael

Respondenternes bopael fordeler sig nogenlunde jeevnt over hele landet. Saledes er der i alt 99 re-
spondenter fra Region Hovedstaden, 104 fra henholdsvis Region Syddanmark og Region Midtjyl-
land, 59 fra Region Sjeelland og 58 fra Region Nordjylland.

Respondenternes fodselsar

Respondenternes alder fordeler sig nogenlunde ens blandt medlemmerne fra henholdsvis BUPL-A
og LAK. Der er feerrest respondenter fra henholdsvis 1952 og 1967. Det, at yderpolerne indeholder
sa relativt fa respondenter, skyldes formentlig, at en del af de, som er fadt i &r 1967, endnu ikke var
fyldt 50 ar, da undersggelsen blev sendt ud, hvormed de saledes ikke har veeret inviteret til undersg-
gelsen. | den anden ende — 1952 — kan det lave antal respondenter formentlig skyldes, at en del af
dem lige er gaet pa pension (dem som p& undersggelsestidspunktet allerede er fyldt 65 ar).

\l
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Figur 2: Figuren viser respondenternes fadselsar

Kon

Gruppen af respondenter bestar af henholdsvis 106 maend og 318 kvinder. Hos begge grupper
(BUPL-A respektive LAK) er der en overveegt af kvinder. Blandt respondenterne fra BUPL-A er der
87 % kvinder, og blandt respondenterne fra LAK udger kvinderne 70 %.

Kgnsfordelingen blandt respondenterne stemmer imidlertid godt overens med A-kassernes gvrige
medlemmer pa& 50+, hvor der er en tilsvarende overvaegt af kvinder.

Variation i stillingerne

00)
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Stillingsbetegnelse Respondenter LAK | Respondenter BUPL-A

Leerer/underviser?! 74 % 2%
Peedagog 4% 77 %
Bgrnehaveklasseleder 4% -

Pzaedagogisk leder 1% 11 %
Skoleleder 6 % -

Anden leder 1% 4 %
Andet? 10 % 6 %

Figur 3: Respondenternes stillingstype forud for ledighed

Stillingsbetegnelse Respondenter LAK3 | Respondenter BUPL-A3

Laerer/underviser 58 % 2%
Padagog 8% 85 %
Bgrnehaveklasseleder 2% -
Paedagogisk leder 1% 2%
Skoleleder 2% -
Anden leder 5% 1%
Konsulent* 7 % 3%
Mentor/vejleder 12 % 3%
Ved ikke 2% 2%
Andet® 22 % 11%

Figur 4: Respondenternes ensker til stillingstypen i deres naeste job

! Blandt medlemmerne fra LAK er langt stgrstedelen skoleleerere (170 i alt). En del af de @vrige er bl.a. faglze-
rere, undervisere pa paedagoguddannelser, efterskolelzerere, ernvervsskoleleerere, produktionsskoleleerere,
specialskolelaerere mfl.

2 Kategorien 'Andet’ daekker over sa forskellige professioner som arbejdsmand, administrativ medarbejder,
paedagogmedhjeelper, IT-supporter, konsulent, vejleder/mentor, butiksansat, fabriksmedarbejder, sagsbehand-
ler, sundhedsmedarbejder mfl.

3 Nar man laegger procenttallene sammen, giver de ikke 100 %. Dette skyldes, at flere af respondenterne har
skrevet mere end én stillingstype til deres gnske om, hvad de helst vil varetage i deres neeste stilling.

4 Kategorien 'Konsulent’ er ofte uspecificeret, men henviser bl.a. til pasedagogisk konsulent, erhvervskonsulent,
leeringskonsulent, kommunikationskonsulent, HR-konsulent mfl.

5 Under respondenternes @nske til deres nzeste stillingstype, daekker kategorien *Andet’ over sa forskellige em-
ner som peedagogmedhjeelper, tale-/hgrekonsulent, tekstforfatter, psykoterapeut, farmaceut, blomsterbinder,
butiksansat, administrativ medarbejder, kirketjener, kordegn, handveerker mfl.
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Der lader til at veere en stgrre variation i, hvad de enkelte respondenter gnsker at lave i deres neeste
stilling, end hvad de lavede i deres foregaende job. Dette kan skyldes flere forhold: Der er naturligvis
en grund til, at de ikke lzengere har deres foregdende job. For nogles vedkommende kan det skyl-
des, at de ikke falte sig kompetente til det, at der er knyttet darlige erfaringer til det, eller eksempel-
vis fysisk nedslidning. For andres vedkommende kan det handle om stillingstypen, hvilket sa kan
give dem et gnske om at prave noget andet. Herudover, sa er det spagrgsmal, vi stillede i undersg-
gelsen, formuleret som "Hvilken stilling vil du helst varetage i dit neeste job?”. Dette kan muligvis for
nogen lyde, som om der spgrges ind til deres drammescenarie. Dog lader der ikke til at veere nogen,
som har urealistiske gnsker.

Det er veerd at bemaerke, at nogle af respondenterne fra LAK helt eksplicit neevner, at de gnsker sig
noget andet end at veere leerer (7 % i alt), ligesom 4 % af respondenterne fra BUPL-A navner, at de
vil vaere noget andet end paedagog. Dette kan skyldes flere forhold. Dels giver en del af responden-
terne fra LAK udtryk for, at de ikke har de rigtige fagkombinationer til de opslaede stillinger. Dette
kan selvsagt pavirke gnsket om at finde en anden beskaeftigelse. Peedagoguddannelsen, sammen-
lignet med leereruddannelsen, kvalificerer til en starre variation af forskellige jobs, i modsaetning til
laereruddannelsen, der i hgjere grad er malrettet jobs i folkeskolen. Dette kan veere med til at for-
klare, at mange af peedagogerne ogséa gerne vil veere paedagog i deres naeste job, da indholdet kan
veere komplet forskelligt fra deres foregaende job. Dels kan gnsket om en anden stillingstype veere
foranlediget af, at man har ansggt adskillige jobs, eksempelvis som leerer, men uden at komme i be-
tragtning. For at minimere fremtidige afvisninger, kan der saledes opsta et gnske om at finde job i en
anden profession. Nogle f& af respondenterne fra LAK naevner endvidere helt eksplicit, at skolerefor-
men har givet dem et gnske om at prgve noget andet.

Vi har i undersggelsen kun spurgt ind til respondenternes gnsker til deres fremtidige job, ikke til de-
res faktiske sggeadfaerd. Det vides dermed ikke, i hvilket omfang respondenternes sggeadfaerd raek-
ker bredere ud end deres gnsker, herunder stillinger der ikke forudseetter en leerer- eller psedagog-
baggrund.

SITUATIONEN SOM ARBEJDSLOS

Neerveerende afsnit vil behandle og belyse respondenternes oplevelse af at veere arbejdslgs. Rap-
portens formal er som naevnt at forsta, hvordan den enkeltes oplevelse af at veere arbejdslgs haen-
ger sammen med forskellige faktorer og falgevirkninger af arbejdslgsheden. Vi bruger begrebet "Ar-
bejdslgshedssituation” for at konnotere summen af de faktorer, som skaber den enkeltes situation
som arbejdslgs, herunder i seerlig grad hvordan vedkommende oplever og forholder sig til det at
veere arbejdslgs. Vi saetter fokus pa oplevelserne, da disse netop lader til at veere en veesentlig pree-
diktor for vedkommendes muligheder for at komme i arbejde igen. Pointen her, er at individets ople-
velser af arbejdslgshedssituationen ikke (kun) er individuelt betinget. | forleengelse heraf vil vi senere
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i rapporten komme ind pd, hvordan forskellige forstaelser af arbejdslagshed pavirker indsatser i for-
hold til at hjeelpe arbejdslgse i beskeeftigelse.

Strukturelle, politiske og psykosociale betingelser

\

"Skoleomradet er efterhanden blevet mere en scene for politisk funderede ambitioner,
end det er et sted, hvor mennesker trives, og hvor leering gror. Det tror jeg er med til at
gare jobchancerne starre for folk, der ikke stiller sa mange spargsmal om arbejdsfor-
hold.” (Har svaret ‘Meget sandsynligt’ til sandsynligheden for at komme i job.)

Medlem af LAK, 58 ar, arbejdsles i 6-12 maneder

J

En af de centrale udfordringer med at hjeelpe arbejdslgse i beskeeftigelse er, at begrebet arbejdslgs-
hed daekker over en lang raekke forskelligartede problematikker. Politiske og samfundsgkonomiske
omstaendigheder spiller selvfglgelig en central rolle i forhold til arbejdslgshedsstatistikkerne. Store
fgdselsargange i 1960’erne, samt seerlige politiske beslutninger om at hgjne optaget pa seminari-
erne, kan have haft en markant effekt pa konkurrencen blandt kandidater i forskellige aldersgrupper.
Samtidig kan kulturelle opfattelser af, hvilke opgaver leerere og paedagoger er kompetente til at vare-
tage, aendre sig over tid og derved have indflydelse pa efterspgargslen pa disse faggrupper.

Igennem en leengere periode har der veeret en generel stigning i antallet af Isnmodtagerjobs. Man
kan imidlertid se af figur 5 fra Danmarks Statistik, at veeksten i lanmodtagerjobs primeert geelder for
den private sektor. Om der er veaekst eller fald i offentlige stillinger, er en politisk beslutning. Dette har
i sagens natur en relativt stor betydning for beskaeftigelsen blandt netop paedagoger og leerere.

 —
 —
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Personer med lenmodtagerjob efter sektor. Udvikling i forhold til maneden for,
sasonkorrigeret. 2017

Antal ® Februar ® Marts = April
4.500

4,000
3.500
3.000
2.500
2.000
1.500
1.000
500

0
-500

e E—

Virksomheder og organisationer Offentlig forvaltning og service

Figur 5: Figuren fra Danmarks Statistik (2017), viser udviklingen i lanmodtagerjobs fordelt efter henholdsvis privat og offentlig sektor

Arbejdslgsheden er pA mange mader et politisk problem. For eksempel: hvis der 1) blev uddannet
feerre laerere og peedagoger, eller 2) var flere jobmuligheder i det offentlige for dem, som bliver ud-
dannet, sa ville der formentlig ogsa veere feerre arbejdslgse i de to grupper. Omvendt, sa kan en stig-
ning i antallet af stillinger pa det private arbejdsmarked, og et fald i antallet af offentlige stillinger,
skabe et pres for at flere af dem, som er vant til at arbejde i det offentlige, begynder at sgge jobs i
det private arbejdsmarked.

Selvom en del af arbejdslgsheden blandt LAK og BUPL-As medlemmer kan forklares politisk, er de
oplevede problemer ved arbejdslgshed ikke kun politisk bestemte. Nar arbejdslgsheden pavirker folk
negativt, sa skyldes det, helt overordnet, ofte et af disse to aspekter: 1) det er frustrerende ikke at
have et arbejde, 2) seerlige forestillinger om hvordan andre opfatter det at veere seldre og arbejdslgs.
| forleengelse heraf kan mange af de psykologiske problemer, som opleves ved arbejdslgshed,
bunde i seerlige diskurser omkring det at veere arbejdslgs og det at veere eeldre. Det vender vi tilbage
til.

Arbejdslgshed bar saledes forstas som et multifaktorielt problem — et kludeteeppe, hvor man ma
veere bevidst om, at de enkelte trade ikke i sig selv fremhaever hele teeppets kvaliteter. Udfordringen
ved at afhjeelpe problematikker omkring arbejdslgshed er med andre ord, at det ikke er nok blot at
fokusere pa én faktor som f.eks. kandidaternes motivation eller politiske regler. Forsgger man at
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forklare arbejdslgshedssituationen som en kausal sammenhaeng, er der saledes stor sandsynlighed
for, at man mister blikket for samspillet imellem de forskellige faktorer, samt variationen heri for
den enkelte.

| neervaerende rapport er vi derfor opmaerksomme pa at reflektere arbejdslgshedsoplevelserne i
samspillet mellem forskellige faktorer og udviklingen imellem disse. Figur 6 skitserer, at dette
samspil af psykologiske og sociale betingelser altid ma forstas i relation til de politiske og makrogko-
nomiske betingelser.

Psykosocialt
betingelsesgrundlag

Personspecifikke faktorer som
pavirker beskaeftigelsen: alder, kan,
fagkombinationer og -kompetencer

Politiske og makrogkonomiske betingelser:
udbud og efterspgrgsel

Figur 6: Figuren viser samspillet ml. psykologiske, sociale og strukturelle betingelser for ledighed.
Pilene indikerer, at de forskellige lag ma forstas i et dynamisk pavirkningsforhold. De forskellige
omrader kan derfor betinge hinanden.

Arbejdslgshedsperiode

Der er stor forskel pa arbejdslgshedens varighed blandt respondenterne i neerveerende unders -
gelse. Dette fremgar af figur 7. Der er en generel tendens til, at arbejdslashed og mistrivsel er taet
forbundne. Dette vil vi behandle som et seerskilt tema fra side 20. Man kunne forvente, at den
gruppe, som har veeret arbejdslgs i leengst tid, ogsa vil vaere mest udsat for negative psykosociale
oplevelser af arbejdslgsheden. Det har vi imidlertid ikke fundet belaeg for i naerveerende undersg-
gelse. Tveertimod synes der ikke at vaere nogen tendens til, at de psykosociale pavirkninger relaterer

=
w

% LUNDMANN



sig til, hvor lsenge man har veeret arbejdslgs. Varigheden af arbejdslgsheden kan med andre ord
ikke i sig selv sige noget kvalitativi om den enkeltes oplevelse af at veere arbejdslgs.

120

Antal respondenter

100

80

60
40
m I I I I
0 [ |

0-1 maned 1-2 maneder  2-3 maneder  3-6 maneder 6-12 maneder 12-18 maneder 18-24 maneder mereend 2 ar ved ikke
Periode med arbejdslgshed

Figur 7: Figuren viser varigheden af respondenternes ledighed

| forleengelse af ovenstaende er det veesentligt at vaere opmaerksom pa, at der er stor variation i,
hhv. hvor mange jobs forskellige kandidater sgger, og hvor mange jobsamtaler respondenterne bli-
ver indkaldt til. Det fremgar af hhv. figur 8 og 9.
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Antal respondenter
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0-1 11-20 21-30 31-50 51-75 Mere end 75 Ved ikke

Antal jobs sggt indenfor de seneste tre maneder

Figur 8: Figuren viser antallet af sogte jobs indenfor de seneste tre maneder. Det skal bemaerkes, at flere af dem, som ikke har sggt seerligt mange jobs i de

foregdende tre maneder, er blevet arbejdslgse indenfor kortere tid end tre maneder.

En stor del af respondenterne (68 %) svarer, at de kun har veeret til 0-1 jobsamtale indenfor de sene-
ste tre maneder, pa trods af at respondenterne rapporterer, at de i gennemsnit har sendt mere end
25 ansggninger i selvsamme periode. Der synes med andre ord at veere et problem i forhold til at
komme til jobsamtale. Der kan veere flere handlemuligheder i forhold til at age maengden af jobsam-
taler, som man inviteres til. Far man kan komme med gode rad til den enkelte, m& man dog farst
sage efter de primeere arsager hertil, for der kan veere mange (alder, ansggninger, CV, psykologiske
forhold, valg af arbejdspladser mm.). Vi vender tilbage med anbefalinger fra side 26.

~\

*Jeg haber naturligvis pa, at jeg kommer i job snart, men efter alle de ansagninger,
jeg har skrevet, er jeg blevet pessimist. Jeg troede faktisk, at det ville vaere nemt for
mig at finde et job, pa grund af min erfaring. Jeg tror, at mit stgrste minus er, at jeg er
55 ar, og er for dyr at anseette.”

\_ Medlem af BUPL-A, 55 ar, arbejdslgs i 3-6 maneder
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Antal respondenter

H0-1 m2-3 m4-5 m6-8 M9-12 W Mere end 12 W Ved ikke

Figur 9: Figuren viser antallet af jobsamtaler som respondenterne har veeret til de seneste tre maneder

Ligesom man kunne have en umiddelbar hypotese om, at arbejdslgshedens varighed pavirker re-
spondenterne negativt, kunne man tilsvarende forvente, at de, som blot er blevet indkaldt til 0-1 sam-
tale, ville opleve arbejdslgshedssituationen mere negativt end dem, som har haft succes med at
blive indkaldt til flere jobsamtaler. Ingen af disse hypoteser kan imidlertid bekraeftes ud fra naervee-
rende undersggelse, idet cirka lige mange i de forskellige grupper svarer, at de oplever arbejdslgs-
heden meget negativt (>60 %).

ALDERSBETINGEDE OMSTZANDIGHEDER

Pa trods af at der er cirka lige mange arbejdslgse medlemmer over og under 50 ar i A-kasserne (ff.
figur 1), s& er der rigtigt mange respondenter (57 %), der betegner deres alder som den primaere ar-
sag til, at de ikke er i job. Dette haenger bl.a. sammen med ens egen alder man selv er. Blandt de 50
til 54-arige tilskriver 28 % af respondenterne alderen en betydning, blandt de 55- til 59-arige er det
54 %, blandt de 60- til 62-arige er det 84 %, og blandt de 63- til 65-arige er det 100 %. Uanset hvil-
ken gruppe vi taler om, er tallet imidlertid hgit, i betragtning af at vi har et arbejdsmarked, som ikke
ma aldersdiskriminere.

At netop alderen bruges af flere respondenter til at arsagsforklare deres fortsatte arbejdslgshed, kan
skyldes flere omstaendigheder. For eksempel:
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Alder kan indvirke pa lgnnen. Alder haenger relativt teet sammen med antal ar pa arbejds-
markedet, og dermed kan alderen pavirke det overenskomstbestemte Ignniveau for den en-
kelte. Flere af respondenterne (29 %) giver udtryk for, at anciennitet og erfaring spiller en
rolle for deres arbejdslgshed. En hgj anciennitet kan ggre det mere bekosteligt at anseette
kandidaten, og flere vurderer, at dette spiller en markant rolle i forhold til deres anseettelses-
chancer. Denne problemstilling ger sig imidlertid kun potentielt gaeldende for dem, som sgger
jobs med overenskomster, hvor deres anciennitet spiller en rolle.

12 % af respondenterne giver imidlertid udtryk for, at de har for lidt erfaring til det job, de sg@-
ger. Dette kan for fleres vedkommende ogsa haenge sammen med, at de gnsker jobs, som
ikke umiddelbart er traditionelle leerer- og paedagogjobs, jf. figur 4. Denne tendens er mest
udbredt blandt de yngste af respondenterne.

Alder kan opfattes som en ledelsesmaessig trussel. Udfordringen for eeldre arbejdslgse
kan veere, at erfaring bade pakrzeves for at blive kaldt til samtale, men samtidig kan udggare
en potentiel risiko for afslag. Erfaring er et seerdeles centralt feenomen i en vestlig arbejds-
kontekst, og de fleste arbejdsgivere vaegter CV’et hgijt, nar de inviterer til jobsamtale. Bade
lon, arbejdsopgaver og beslutningskompetence har tendens til at blive reguleret efter netop
erfaring. Herved bliver erfaring i mange sammenhaenge vurderet som en reel og legitim fak-
tor for beskeeftigelse. | visse tilfaelde kan ansggerens erfaring dog fremtreede som en umid-
delbar trussel for en given arbejdskultur eller ledelsesdynamik i den enkelte institution.
Mange ansggere kan eksempelvis igennem deres arbejdsliv selv have fungeret som paeda-
gogiske ledere, eller ledere for andre paedagoger og skoleleerere. Dette forhold kan for visse
arbejdsgivere give anledning til, at deres magtposition fales relativeret — og derved potentielt
kompromitteret. Saledes kan visse arbejdsgivere fole sig "mere sikre” ved at vaelge en med
mindre erfaring.

*Jeg har aldrig tidligere oplevet at fa afslag ved jobsagning. Tidligere blev jeg
headhuntet, men jagten er abenbart slut. | perioder har jeg falt mig modlas og
opgivende, men mit netveerk siger, at jeg tager det stille og roligt. ”

Medlem af LAK, 62 ar, arbejdslas i 6-12 maneder

Alder som negativ diskurs. Selvom alder ofte heenger sammen med erfaring (som typisk
vurderes hgijt i anseettelsespaneler), synes der stadig at veere en tendens til, at alder forstas
som noget potentielt negativt, ufleksibelt og ineffektivt blandt visse arbejdsgivere. Sddanne
diskurser kan veere historisk betingede, da eeldre medarbejdere i tidligere tiders arbejdsliv i
hajere grad var nedslidte, nar de rundede 50 ar. Ydermere har det danske arbejdsmarked for
mange ar siden veeret praeget af mindre flexicurity og mere ensformigt arbejde, hvor man i
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hgjere grad "groede fast” i sin stilling, hvilket kunne ggre det sveerere at eendre sig. Alderen
som negativ faktor kan med andre ord veere en historisk betinget diskurs.

"Det er ligesom, hvis man skal labe maraton uden at kunne lgbe.”
Medlem af LAK, 58 ar, arbejdslgs i 2-3 maneder

Diskursen kan endvidere heenge sammen med moderne ledelsesteoretiske bevaegelser, som
fremhaever bade personlig og organisatorisk omstillingsparathed og fleksibilitet som grund-
lazggende konkurrenceparametre i forhold til et globalt arbejdsmarked. | forhold til en saddan
forstaelse af arbejdsmarkedet, vurderes det fleksible over f.eks. specifikke kompetencer. Sa
selvom den erfarne matte have starre flair for en specifik opgave, vil den uerfarne — som ma-
ske vurderes i hgjere grad at veere i stand til at patage sig forskellige opgaver — typisk tilby-
des jobbet. Det er naturligvis veesentligt at bemaerke, at der i forhold til ovenstdende er tale
om sociale konstruktioner, der kunne veere anderledes, eller bias, som ikke ngdvendigvis af-
spejler den enkelte ansgger.

Den erfarne er dermed ikke ngdvendigvis mere praecis og mindre fleksibel, eller omvendt.
Alligevel ma sadanne for-forstaelser forventes at have en markant indflydelse pa vurderinger
af kandidaterne. Det er naturligvis veesentligt at bemaerke, at der i forhold til ovenstaende dis-
kurser er tale om relativt fleksible, kulturelle tendenser. Saledes vil der veere forskelle imellem
forskellige arbejdspladser, ligesom diskurser kan aendre sig over tid.

Biases i forbindelse med undersggelsen. Undersggelsen var henvendt til arbejdslase
medlemmer pa& 50+. Da respondenterne vidste, at de modtog et link til undersggelsen pga.
deres alder og pga. at de var arbejdslgse, kan de veere blevet primet til at koble netop alder
og arbejdslgshed teettere sammen, end de ellers ville gare. Der kan ligeledes ligge en bias i,
at folk skruer lidt ekstra pa deres forteellinger, i habet om at nogen, som maske kan aendre
noget, sa vil tage problemerne mere serigst.

4 )

"Folk skal eendre deres opfattelse af hgj alder — alder er ikke bare et tal. Jeg ved da ogsa godt, at der

er mange paedagoger pa min alder, som gar og slas med skavanker, sasom fx ondt i ryggen. Det er

rigtigt treels for mig, nar nu jeq ikke selv har sddanne skavanker. Jeg synes, at det er deprimerende, at

jeg ikke er blevet kaldt til en eneste samtale, og det pavirker mig efterhanden meget. Jeg faler, at jeg

ikke er god nok. Jeg faler, at du helst skal veere ung, og have masser af erfaring.” (Har svaret 'usand-
synligt’ til sandsynligheden for at komme i job.)

\ Medlem BUPL-A, 56 ar, arbejdslgs i 3-6 maneder )
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e Alderen kan fgre til opgivenhed. Psykologisk kan det umiddelbart veere godt for den ar-
bejdslagse at betegne alderen, eller ancienniteten, som arsag til, at man fortsat ikke er i ar-
bejde. Dette skyldes, at man netop ikke selv er herre over ens alder, og dermed kan man let-
tere distancere sig fra nogle af de negative forklaringer i forbindelse med ens arbejdslgshed
som f.eks. "det er, fordi jeg ikke tager mig nok sammen”. Sadanne forklaringer kan veere di-
rekte skadelige for ens psykiske velbefindende.

En bivirkning ved at bruge alderen som arsagsforklaring kan imidlertid veere en opgivenhed i
forbindelse med jobs@gning, idet man kan foranlediges til at teenke noget a la "det nytter ikke
noget at sgge job. Jeg bliver alligevel frasorteret pga. min alder”.

Forskel mellem den oplevede betydning af alderen og de

konkrete erfaringer

Vi stillede tre spgrgsmal, som direkte eller indirekte var relateret til alder. Det ferste omhandlede re-
spondenternes forstaelse af, hvilke grunde der i det hele taget kunne veere til, at de endnu ikke var i
arbejde. 57 % af respondenterne naevnte alder. Det andet spgrgsmal omhandlede specifikt, hvilken
betydning de mente, alderen kunne have pa deres arbejdslgshedssituation.

Her naevnte 70 %, at alderen spiller en rolle. Endelig spurgte vi ind til deres konkrete oplevelser af
alderen som afvisningsarsag. Kun 10 % svarer, at de direkte har oplevet alderen som en hindring i
forbindelse med jobsggning (mens 28 % udtrykker, at de har det pa fornemmelsen og/eller mener,
de kan udlede det af arbejdsgiverens adfaerd). 10 % er naturligvis stadig mange, men det er trods alt
feerre end de 57 %, som betegnede alderen som en arsag til deres fortsatte arbejdslgshed.

Hvordan kan det sé veere, at en starre del af respondenterne pa den ene side mener, alderen er en
vaesentlig arsag til ikke at veere i job, og pa den anden side ikke rapporterer nogen konkrete erfarin-
ger med alderen som afvisningsgrund?

Det kan der veere flere arsager til. For det farste er det ikke lovligt at diskriminere pga. alder i Dan-
mark. Derfor bruger de feerreste arbejdsgivere alderen som en afvisningsarsag. Nar alderen fungerer
som en afvisning, bliver den oftest slet ikke formuleret, eller blot formuleret i mere vage formuleringer
som f.eks. "du har for meget erfaring”, men dette udsagn kan ikke direkte henfgres til alder. For det
andet findes der ogsa en mere eller mindre udbredt diskurs (jf. side 17) om, at hgj alder ikke er
gnskveerdigt pa arbejdsmarkedet, hvilket den arbejdslase sa kan begynde at identificere sig med, og
dermed anvende den som en naturlig forklaring p&, hvorfor han/hun ikke far noget job.

PSYKOSOCIALE FORHOLD

4. LUNDMANN



PANDORAS ASKE

Ifolge den graeske mytologi var Pandora verdens farste kvinde. Pandora havde
faet en guddommelig skenhed og glaeden ved musik. Hun var ogsa blevet
skaenket en fin aske af Zeus, gudernes konge, som havde fortalt, at hun under
ingen omstandigheder matte dbne asken. En dag blev Pandora dog sa
nysgerrig, at hun alligevel &bnede z2sken. | det samme hun loftede l3get,
stremmede alverdens plager ud: pest, sorg, fattigdom, kriminalitet, sygdom og
sa videre. Pandora skyndte sig derfor at lukke a&sken igen, men plagerne var
allerede kommet ud. Pandora blev ked af det, for fra nu af ville verden ikke kun
veere god og dejlig. Men der var en lille stemme inde i aesken, som bad
Pandora om at abne en sidste gang. Pandora turde ikke, men stemmen var sa
fin og bl@d, at hun lod sig overtale. Da hun abnede denne sidste gang, flgj der
en lille smuk sommerfugl ud af sesken. Det var habet. Selvom verden var
blevet til et sted med mange problemer, blev den alligevel til at holde ud at
vaere i, fordi habet stadig var der.

Grunden til, vi indleder naerveaerende afsnit med en henvisning til myten om
Pandora, er, at respondenternes oplevelser i udpraget grad relaterer sig til en
diskussion om hab og hdblgshed.

Figur 10: Pandora med sin
aeske - malet af Jules Joseph
Lefebvre (1882)

Nzervaerende afsnit omhandler arbejdslgshedens psykosociale forhold. Herved forstas bade sociale
effekter af arbejdslgsheden, samt falelses- og tankemaessige pavirkninger af at vaere arbejdslgs.

Det er indlysende, at arbejdslgshedssituationen pavirker mennesker vidt forskelligt. Hele 63 % af re-

spondenterne naevner, at det har haft negative psykosociale konsekvenser for dem at veere arbejds-

lzs®, mens kun 10 % mener, at det ikke har pavirket deres sociale eller psykologiske velbefindende
negativt. Selvom mange af respondenterne lader til at vaere voldsomt negativt pavirket af arbejdslas-
heden, sa har neerveerende undersggelse ikke afdeekket den faktiske kausalitet mellem arbejdslgs-
hed og psykosociale problemstillinger. Om det er saerlige psykosociale problemstillinger, der forarsa-
ger arbejdslgsheden, eller om det er arbejdslgsheden, der forarsager de psykosociale problemstillin-

ger, er ikke en del af undersggelsen. Ud fra respondenternes udtalelser er arbejdslgsheden dog en

(

er vikar, og at man skifter sa meget arbejde.”

"Mit selvveerd er blevet meget forringet. Jeg faler ikke, jeg er god nok, nér ingen
vil anseette mig — heller ikke de steder, hvor jeg har gaet som vikar. Jeg er ikke
s glad mere og isolerer mig mere. Jeg bryder mig ikke om at ga ud i det tids-
rum, hvor jeg far har veeret pa arbejde. Jeg bryder mig i det hele taget ikke om
at komme ud, fordi man altid skal forteelle, at man ikke har fast arbejde, men kun

Medlem af BUPL-A, 60 ar, arbejdslas i mere end 2 ér)

\

6 De mest fremtreedende af disse negative konsekvenser er fald i selvveerd, ensomhed og isolation, falelsen af
at blive set ned pa af andre, herunder skam, samt decideret stress. Herudover opleves eksempelvis hablgs-
hed, meningslgshed, angst for fremtiden, depression, vrede, skuffelse over potentielle arbejdspladser mfl.
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vaesentlig faktor for deres psykosociale problemstillinger, og selvom der kan vaere nogle af respon-
denterne, som er preedisponeret for psykosociale problemstillinger, sa virker arbejdslgsheden selv-
sagt ikke positivt pa disse. Nedenfor vil vi beskrive og diskutere nogle af de problemstillinger, som
ger sig geeldende for respondenterne i naerveerende undersggelse.

Okonomiske problemer som folge af arbejdslosheden

K’Det har pavirket mig pa alle planer. Jeq faler tit, at mit liv er feerdigt, og jeg nok bliver nadt til at \
saelge mit hus, fordi jeg er ene om at betale. Jeg synes ikke, jeg kan hjeelpe mine drenge pa SU,
som jeg egentlig gerne ville. Jeg faler mig ensom og isoleret, har sveert ved at tage kontakt til mine
venner, faler jeg forstyrrer, fordi de har travit med deres familier og arbejdsliv. Selvveerd og selvtillid
er lav, og jeg faler efterhanden ikke, at jeg kan noget. Jeg faler 0gsa, at jeg bliver set skaevt til, for
det er jo nok min egen skyld. Jeg kan fa dagpenge godt et ar mere, derefter har jeg ingenting. Jeg er
opsagt knap 6 maneder for tidligt i forhold til nuveerende muligheder for seniorjob. Jeg har aldrig vee-
ret mere opgivende end nu.”

K Medlem af LAK, 58 ar, arbejdsles i 6-12 maneder)

"Det, som kunne veere bedre, var at jeg havde et kg-
rekort, havde rad til at ga til frisgren, kabe lidt nyt tg,
se preesentabel ud og kunne fa rad til at ga til noget
treening og til hjselpemidler, som kunne afhjeelpe de
sma skavanker, jeg dagligt slds med”

Medlem af LAK, 57 ar, arbejdslas i 6-12 maneder )

“Jeg har gaet arbejdslas laenge, og jeg synes, at jeg har veeret til en del samta-
ler og gjort alt, hvad jeg kan. Jeg har veeret aben, lydhar, engageret, forberedt
mig, svaret pa deres spargsmal, kommet med eksempler pa, hvordan jeg er,
veeret peent kleedt pa og... Jeg er blevet lidt mismodig, ma jeg sige.” (Har sva-
ret "hverken/eller’ til sandsynligheden for at komme i job.)
\ Medlem af BUPL-A, 51 ar, arbejdslgs i 18-24 maneder )
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22 % fremhaever specifikt de gkonomiske problemstillinger, som det at vaere arbejdslgs ogsa foran-
lediger. @konomiske problematikker, herunder at der er en begraenset dagpengeperiode, kan bi-
drage til en stgrre desperation, angst og usikkerhed blandt arbejdslgse.

Problemet er endvidere, at darlig gkonomi kan afskeere den jobsggende fra en raekke muligheder,
som kan gavne jobsggningen, ligesom man kan veere tilbgjelig til at isolere sig i angsten for at blive
stemplet som “fattig”. En darlig og usikker gkonomi pavirker med andre ord ens sociale liv og psyki-
ske velbefindende, som igen kan pavirke arbejdslasheden negativt.

Negative tanker og folelser er hzeammende

Seerligt oplevelsen af en negativ pavirkning af selvvaerdet og troen pa egne evner gar igen blandt
flere af respondenterne. De negative tanker og falelser, som er forarsaget af arbejdslgsheden, kan
disponere for psykiske fglgelidelser som f.eks. depression og angst.

"Det har pavirket mig meget. Nu er jeg begyndt at greede, nar der snakkes om arbejde. Jeg faler mig
uduelig, og det er et nederlag for mig, hver gang jeq far et afslag. Jeg er begyndt at skeendes med min
mand hele tiden uden nogen grund. Jeg er stresset og kan ikke sove om natten. Det er rigtigt sveert at
forklare, hvordan man efter s& mange érs arbejde lige pludselig bliver sat ud fra arbejdsmarkedet. Det
er, som om de siger, du dur ikke til noget, vi kan ikke bruge dig mere.”

\ Medlem BUPL-A, 60 ar, arbejdslas i 18-24 maneder )

N

Bade ved depressions- og angstsymptomer samt f.eks. skam, kan arbejdslgsheden samtidig have
stor negativ indflydelse pa kandidatens livsfgrelse. Flere af respondenterne naevner, at arbejdslgs-
heden har isoleret dem, gjort dem mindre sociale, og flere savner bade den faglige og sociale kon-
takt til kolleger. De negative psykosociale effekter, herunder ogsa f.eks. hablgshed og meningslas-
hed, af arbejdslgsheden, kan gare, at man mister modet og motivationen til at sgge jobs, hvilket
selvsagt minimerer sandsynligheden for igen at komme i job. For eksempel rapporterer 7 % af kandi-
daterne direkte, at de faler, de har gjort alt, hvad de overhovedet kunne, for at komme i job. Netop
sadanne oplevelser kan med stor sandsynlighed fare til hblashed, og dermed opgivenhed, i forhold
til jobsagningsprocessen. Dette kan bl.a. komme til udtryk via tanker som: "Uanset hvad jeg ger, sa
hjeelper det alligevel ikke — sa jeg kan lige sa godt lade veere”.

"Jeg har det ikke godt og har faet angst og depression. Jeg faler,
at jeg ikke gar det rigtige, og at alle ser ned pa mig. Jeg mangler
anerkendelse.”

Medlem af BUPL-A, 52 ar, arbejdslgs i 6-12 maneder
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Kontrol pavirker negativt

~\

"Det er MEGET stressende at veere arbejdslas. Hele tiden er det, som om noget
er forkert eller glemt. For eksempel skal man huske at booke made, ellers bortfal-
der dagpengene. Jeg faler, at jeg bliver betragtet som en, der snyder systemet,
pa trods af at det er farste gang, jeg gar arbejdslgs i mit arbejdsliv.”

\_ Medlem BUPL-A, 57 ar, arbejdsles i 2-3 maneder y

Z-

| tilleeg til de negative personlige perspektiver kommer desuden frustrationer og stress som fglge af
en fglelse af at blive (over-)kontrolleret af myndighederne (10 % af respondenterne giver eksplicit
udtryk for, at de oplever dette). Det at fgle sig kontrolleret kan bidrage til den i forvejen oplevede fg-
lelse af at veere uegnet og mindreveerdig. Hvis kontrollen samtidig opleves som bureaukratisk og
svaer at gennemskue, sa kan den endvidere bidrage til meningslgshed, angst og usikkerhed. Samti-
dig kan kontrol sende et signal om, at man som arbejdslgs ikke er motiveret nok i forhold til at sgge
jobs, hvilket igen bidrager til en fglelse af, at man ikke er god nok.

| hvilket omfang de systemer, som de arbejdslgse indgar i, er bygget op omkring kontrol, kan selv-
sagt diskuteres. Systemerne er formentlig primeert iveerksat for at tilskynde den arbejdslgse til at
komme hurtigt i job. Uanset om der er tale om faktisk kontrol eller ej, sa vil oplevelsen af at blive
kontrolleret vaere potentielt ubehagelig, fordi et evt. behov for kontrol formentlig beror pa, at den kon-
trollerende part ikke helt har tillid til, at den arbejdslgse selv kan administrere reglerne — uanset om
denne opfattelse skyldes en opfattelse af den arbejdslgse som doven, inkompetent eller som en, der
vil snyde eller andet. Under alle omsteaendigheder bidrager kontrolfglelsen ikke til at lafte selvveerdet
- tveertimod. Dermed kan en evt. kontrol med stor sandsynlighed blive et paradoks, idet den mind-
sker sandsynligheden for, at folk kommer i job igen, snarere end det modsatte, som jo netop er for-
malet med kontrollen.

\

(”Det har haft en afggrende negativ effekt pa alle facetter af min tilveerelse at veere arbejdslgs. Hele min
identitet er bygget op omkring mit arbejdsliv og min professionelle identitet - jeg ved ganske enkelt ikke,
hvem jeg skal veere, hvis ikke jeg gar en forskel ude i samfundet. Har sveert ved at opretholde sunde va-
ner og finde givende livsindhold, da fremtidsperspektivet virker hablgst. Jeg har heldigvis voksne barn,
som accepterer og respekterer mig, uanset hvad jeg "er" ude i samfundet. Venner og families respekt er
altid pavirket af alle de fordomme, som vort samfund har i forhold til arbejdslgse. Det sarer og bidrager til

nedturen”.
\ Medlem LAK, 53 ar, arbejdslas i 6-12 méneder)
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Stramninger i dagpengesystemet som faktor

Under de givne kulturelle og samfundsmaessige betingelser er det bade normalt og forstaeligt, at ar-
bejdslgsheden har negative psykosociale konsekvenser for den enkelte. Udover diskurserne om-
kring arbejdslashed kan pavirkningen ogsa skyldes, at der i tiden er et relativt klart link mellem iden-
titet og arbejde. Det betyder med andre ord, at hvis man mister sit arbejde, kan man ogsa opleve at
miste en del af sin identitet, og dermed ogsa sit selvvaerd.

Linket mellem arbejdslgshed og eksempelvis selvvaerd har imidlertid ikke altid vaeret sa steerkt. Tidli-
gere (frem til de farste dagpengereformer i 1990’erne) blev det at veere arbejdslas, i en periode af sit
arbejdsliv, i hgjere grad opfattet som et grundvilkar i tilveerelsen (Pultz, 2017).

| neervaerende rapport fremgar det imidlertid, at respondenter kan have svaert ved at distancere sig
fra arbejdslgsheden og derfor ogsa kan have en tendens til at personligggre arbejdslgsheden.

"Det er bade usikkert, og ubehageligt, nar folk har spurgt ind til arbejdslasheden, og
man faler, at det er ens egen skyld. Det har gjort mig i tvivl, om jeg egentlig kan
klare noget som helst. Jeg har falt mig som et darligere menneske!”

Medlem LAK, 56 ar, arbejdslgs i 12-18 maneder

Hermed kan arbejdslgsheden blive opfattet som skamfuld, som et personligt nederlag. Selv nar den
arbejdslgse ikke selv opfatter den som personlig, kan det stadig fare til isolering og skam, idet der er
en opfattelse af, at omgivelserne kan henfgre arbejdslgsheden til en slags individuel svaghed.

En sadan diskurs kan bl.a. skyldes de lgbende stramninger af dagpengesystemet, der ofte ivaerk-
seettes, fordi de skal "motivere” den arbejdslase til at fa job. Heri ligger selvsagt en implicit forstaelse
af, at det er den arbejdslgses egen skyld og ansvar, at man er arbejdslgs. En medvirkende arsag til
savel diskursen om arbejdslgshed som til de negative oplevelser af arbejdslgsheden, kan ligeledes
veere, at antallet af arbejdslgse totalt set er relativt lavt. Derved bliver arbejdslgsheden muligvis op-
fattet som mere stigmatiserende.

*Jeg far ondt i maven og undgér snak, nar jeg magder nogen fra min gamle arbejdsplads. Jeg har
mindreveerd. Jeg teenker ogsa pa, om min mand vil skilles pga. skonomien i fremtiden. Jeg har
ikke holdt mange feriedage de sidste par ar. Jeg har hverken psykisk eller fysisk overskud. ”

Medlem BUPL-A, 57 ar, arbejdslgs i 18-24 maneder
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Personliggorelse af arbejdsloesheden er ogsa et socialt pro-

blem

Nar arbejdslgsheden bliver personliggjort, kan det fare til, at man som arbejdslgas i hgjere grad isole-
rer sig.

Problemet heri er, at social stagtte kunne veere lindrende i forhold til de negative tanker omkring det at
veere arbejdslgs. Ligeledes kan et nedsat selvvaerd ogsa komme til udtryk i den arbejdslgses ansgg-
ninger og jobsamtaler. Det kan fa arbejdsgiveren til at opfatte den jobsggende som skrgbelig, som
en person med manglende handlekraft og med *for lidt energi”. Dette er problematisk, eftersom det
ikke er individet, men den situation, som vedkommende star i, der er problemet.

Motivationen, energien og engagementet til at sage jobs haenger ogsa sammen med, om man bliver
opmuntret af andre, kan se en mening i det, og eksempelvis fgler, at det kun er en midlertidig posi-
tion (dvs. at man har hab og tro pa, at man nok skal komme i job igen).

"Jeg har en eksistentiel krise, skam- og skyldfglelse - dels fordi at man er
tvunget til at arbejde til 67 ar, skant arbejdsmarkedet ikke er interesseret i
ens viden, kvalifikationer og arbejdskraft. Dels er der de ugentlige pisk i
form af meningslase jobansagninger - velvidende at man ikke far jobbet.”
(Har svaret ‘usandsynligt’ til sandsynligheden for at komme i job.)

Medlem LAK, 59 ar, arbejdslgs i 6-12 maneder )

Disse aspekter pavirker ligeledes engagementet hos den arbejdslase. Nar engagementet bliver pa-
virket negativt af arbejdslasheden, vil man ogsa veere tilbgijelig til at fremtreede mindre energisk i en
jobsamtalesituation, og sa er chancerne for at breende igennem selvsagt mindre. Det synes med an-
dre ord at veere problemet (konsekvenserne af arbejdslgshed), der lgbende skaber og fastholder
problemet.

Ikke desto mindre kan man som arbejdsgiver nemt veere tilbgjelig til at opfatte f.eks. "manglende
energi” som et personligt problem, som man kan foranlediges til at tro ogsa vil komme til udtryk hos
vedkommende i det kommende job. Det er dog langt mere sandsynligt, at sddanne tilstande minime-
res og endda forsvinder helt, nar man far et job, da arbejdslgsheden, som var arsagen til problemet,
netop sa vil forsvinde.
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ANBEFALINGER

Opsamlingen af rapporten vil besta af en raekke anbefalinger til bade fagprofessionelle (A-kasser og
jobkonsulenter) og til de arbejdslgse selv. Nedenstaende anbefalinger tager ikke hgjde for, i hvilket
omfang der er ressourcer til at udfare dem, eller i hvor hgj grad de allerede udfgres. De skal ses
som et katalog af muligheder, som man kan lade sig inspirere af. Listen er derfor heller ikke priorite-
ret.

Umiddelbart virker listen temmelig lang. Det er der en god grund til. Selvom folk star i samme ar-
bejdslgshedssituation og har cirka samme alder og samme uddannelse, sa har folk alligevel forskel-
lige liv, forskellige interesser, forskellige strategier til at handtere svaere situationer, forskellige gko-
nomiske forudsaetninger osv. Dette gar pavirkningerne individuelle, og de tiltag, som man kan rette
mod de arbejdslgse, ma derfor skreeddersyes sa vidt muligt.

Anbefalinger til A-kasser og jobkonsulenter

Farste del af anbefalingerne relaterer sig til jobkonsulenternes arbejde med de arbejdslgse, og an-
den del relaterer sig til A-kassernes organisatoriske og politiske arbejde for de arbejdslgse.

Anerkendelse af problemerne. Mange mennesker, som sidder i en radgiversituation, kan
veere tilbgjelige til for hurtigt at komme med gode rad til, hvad man "bare skal ggre”. En forudseetning
for at opbygge et godt samarbejde med den arbejdslgse er imidlertid at anerkende vedkommendes
falelser og betragtninger. For den arbejdslase vil det ogsa veere relevant at fa at vide, at man langt
fra er den eneste, som er blevet pavirket negativt af arbejdslgsheden. En anerkendelse af falelserne,
og en normalisering af dem, kan i sig selv virke lindrende. | dialogen herom er det vigtigt, at konsu-
lenten husker pa, at oplevelserne for de flestes tilfaelde er nogle perspektiver, som er opstaet pga.
arbejdslgsheden - ikke omvendt. Og det er sdledes heller ikke nogen perspektiver, som man ngd-
vendigvis baerer med sig videre i f.eks. en ansaettelse.

Dialog om de psykologiske pavirkninger hos den arbejdslose. Som jobkonsulent er det
vaesentligt at spgrge ind til den arbejdslgses psykologiske tilstande, frustrationer, gnsker, selvveerd
mv. Fglelser er nemlig afggrende at adressere, da disse kan vaere en primeer forhindring pa vejen til
at fa job igen. Safremt de enkelte jobkonsulenter ikke faler sig kleedt godt nok pa hertil, kan man
overveje, om der er ressourcer til opkvalificering. Af og til er det formentlig ikke nok, at jobkonsulen-
ten snakker med den arbejdslgse om problemerne. Muligheden for en viderehenvisning til professio-
nel hjeelp kan ogséa veere en oplagt mulighed. At bruge flere ressourcer pa dialogen er en investe-
ring, idet man forventeligt kan reducere perioden med dagpenge via en sadan indsats.

Mere coaching. Mange af respondenterne efterspgrger mere personlig kontakt til A-kasserne,
gerne i form af coachingforlgb.
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Dette er naturligvis et ressourcespgrgsmal, men hvis det har en gavnlig effekt i forhold til at hjeelpe
medlemmerne hurtigere i job, kan det selvsagt veere en god idé at iveerksaette mere coaching. Det er
imidlertid oplagt at udfare en specifik undersgagelse af effekten af sadanne tiltag far en eventuel im-
plementering.

4 h

*Jeg modtager karrierecoaching og har gennemgaet en proces, som startede med, at jeg pravede
at virke positiv og selvsikker i situationen og ikke tabe ansigt. Det har nu taget en aendring, sa jeg
abent fortaeller om mine bekymringer og udfordringer. Jeg har over fire uger gennemgaet en proces
fra 'ingen tro pa mig selv og mine kompetencer'til en tro pa, at jeg med hjselp kan komme videre.”
\_ Medlem af LAK, 52 &r, arbejdslgs i 0-1 maned )

Oget specialisering af jobkonsulenter. En del af respondenterne mener, at der bliver brugt
for meget tid pa, hvordan man skriver den gode ansggning eller det gode CV. Dette er selvsagt vig-
tigt, men imidlertid ikke den veesentligste egenskab i forhold til at komme i job. A-kasserne kan over-
veje, om en gget specialisering af deres konsulenter i forskellige omrader af jobsggningsprocessen
kan fare til mere malrettede indsatser. Hermed kan man lettere matche konsulenterne ud fra den en-
kelte arbejdslgses behov. Nogle skal maske have hjeelp til at skabe netvaerk, andre til at skrive deres
ansggning eller CV, atter andre skal have hjeelp til at handtere jobsamtalen osv.

Mere handling. Jobkonsulenterne kunne ogsa i hgjere grad videreuddannes til at varetage en del
af det konkrete jobsggningsarbejde for den enkelte arbejdslgse. Helt konkret ville jobkonsulenterne
eksempelvis kunne udfgre en del af det opsggende arbejde i relevante virksomheder for den enkelte
arbejdslgse.

Klar fortzelling om A-kassen og jobkonsulentens rolle og om eventuelle sanktio-

ner. A-kasserne kan ofte komme til at sta i en tvetydig rolle i relationen til den arbejdslgse. Pa den
ene side skal A-kasserne hjeelpe deres arbejdslgse medlemmer med at komme tilbage i job. Pa den
anden side oplever en del af medlemmerne, at de samtidigt bliver kontrolleret, i forhold til om de nu
ger, som reglerne foreskriver. Denne dobbeltrolle kan bevirke, at nogle medlemmer ikke ter forteelle
om hele deres situation pga. en frygt for eventuelle sanktioner. For at imgdekomme sadanne udfor-
dringer bar A-kasserne veere meget klare omkring deres rolle, hvad de (ikke) kan tale om, og speci-
fikt hvad de ikke kan tillade i forhold til den arbejdslgses ageren.

Skabe en moddiskurs om zeldre medarbejdere. A-kasserne kan bidrage til at skabe en
moddiskurs omkring medarbejdere pa 50+, dvs. en diskurs, som gar dem til bedre medarbejdere,
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ikke darligere. Dette kunne f.eks. veere via artikler, video, interviews med f.eks. ledere, der forteeller,
hvor positivt det er for dem at have aeldre medarbejdere ansat.

Det kunne ogsa indbefatte szerligt attraktive arrangementer for de arbejdslase medlemmer - f.eks.
med prominente gaestetalere. Arrangementer, som vil veere tiltraekkende ogsa for unge med job,
men som man kun ma deltage i, hvis man er arbejdslags og 50+.

Organisering af socialt betonede aktiviteter for de arbejdslose. En del af responden-
terne oplever, at deres sociale netveerk er blevet mindre pga. deres arbejdslgshed.

Som naevnt tidligere kan dette have flere forskellige negative effekter pa den arbejdslgse. A-kas-
serne kunne i den forbindelse f.eks. overveje at etablere (flere) workshops (eller blive bedre til at mo-
tivere til deltagelse i dem, som allerede matte findes). Indholdet i sdidanne workshops kunne vaere at
skabe et rum, hvor de arbejdslgse medlemmer kan bruge hinanden til f.eks. at lave rollespil omkring
jobsamtaler eller opmuntre hinanden til konkrete, positive, forteellinger om dem selv. Dette vil kunne
medvirke til at skabe et gget engagement og mindre nervgsitet. Begge dele er vaesentlige i forhold til
at klare sig bedre til en eventuel jobsamtale. Dette forslag vil muligvis kraeve en opkvalificering
blandt A-kassens jobkonsulenter i forhold til at facilitere sddanne workshops.

Opbygge et taettere forhold til potentielle arbejdsgivere. Som A-kasse kan man satse
pa at opbygge et endnu teettere forhold til potentielle arbejdsgivere. Sddanne samarbejdsaftaler kan
have forskellig karakter. Det kunne f.eks. veere oplagt for A-kasserne at holde flere arrangementer,
hvor potentielle arbejdsgivere kommer og forteeller, hvad man som arbejdslgs skal veere seerligt op-
maerksom pd, nar man sgger jobs hos netop dem.

A-kasserne kunne muligvis ogsa spille en mere aktiv rolle i dialogen med kommunerne, som for de
fleste medlemmer er den primeaere arbejdsplads. Hertil kommer dialog omkring oprettelse af flere se-
niorjobs.

Samarbejde med andre A-kasser. For visse af respondenterne kan en del af arbejdslgsheds-
problematikken bunde i et gnske om at skifte til en branche, hvor de har mindre erfaring. | de tilfeelde
kan A-kassen direkte eller indirekte bidrage med viden om ansggningsprocedurer for disse speci-
fikke fagomrader. A-kasserne kunne med andre ord stille szerlige former for hjzelp til radighed i for-
hold til at hjeelpe et medlem over i en anden branche. Dette kunne f.eks. ske i form af et gget samar-
bejde med andre fagorganisationers A-kasser.

Bedre koordination mellem jobcentre og A-kasser. Mange af respondenterne naevner
frustrationen over jobcentrenes indsats, og den opfattede mangel pa koordinering mellem jobcentre
og A-kasser. En sadan koordinering kan selvsagt altid blive bedre, men for at finde ud af, hvad der
skal optimeres, og hvordan det bedst gares, ma man starte med at undersgge relationen mellem A-
kasse og jobcentre.
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Flere faglige kurser. 19 % af respondenterne efterspgrger flere faglige kurser hos A-kasserne,
idet manglende faglige kompetencer for nogle kan vaere en direkte arsag til, at man ikke kan komme
i job. Herunder ligger ogsa it-faglige kurser, da det kan veere en fordel at veere opdateret pa de spe-
cifikke systemer, som den enkelte institution bruger.

Om en sadan efterspgrgsel er relevant, eller om det skyldes, at den arbejdslase ikke ser alle eksiste-
rende muligheder for faglig opkvalificering, som allerede findes, er uvist.

( )

"Jeg har ikke vejlederuddannelsen, men det er den, de eftersparger i
de jobs, jeg sager. For mig er det en gkonomisk forhindring - den ko-
ster kroner, som jeg ikke har. Har segt jobcenter, a-kasse, og egen
pension, om de kan bidrage, men det kan de ikke.”

Medlem LAK, 53 ar, arbeidslgs i 6-12 maneder

Kursuspakker i stedet for kurser. Nogle af respondenterne naevner, at en del af de mange

kurser, som den enkelte A-kasse stiller til radighed, kan minde meget om hinanden. | et udvalg pa
adskillige kurser, kan det veere sveert for den enkelte arbejdslgse at gennemskue, hvilke af dem som
f.eks. er supplerende, og hvilke der er gentagende. En bedre koordinering af kursusaktiviteter er der-
for oplagt. Dette kunne f.eks. veere i form af deciderede forlgb rettet til aldersgruppen 50+. Dette ville
give bade kontinuitet og en samlet indsats med mange forskellige perspektiver, som kan berige den
arbejdslgse. A-kasserne kunne med andre ord sammenseette kursusforlgb, der var skreeddersyet til
den naevnte aldersgruppe — jf. det tiltag (+50 Turn Around), som LAK, BUPL-A og DSA har indledt i
foraret 2017.

Mere fokus pa deltidsjobs og midlertidige ansaettelser. A-kasserne kunne i hgjere grad
hjeelpe de arbejdslgse til at ga mere malrettet efter deltidsjobs pa fa timer om ugen, idet disse ofte
kan veere en indgang til et fuldtidsjob. Set fra en arbejdsgivers perspektiv er omkostningen mindre
ved at tilbyde et deltidsjob pa fa timer om ugen, eller et midlertidigt job. Fra arbejdsgiverens perspek-
tiv kan en sadan start vaere fordelagtig, idet man i sa fald er mindre forpligtet overfor medarbejderen.
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"Heldigvis har jeg ugentlig tre timer torsdag og fredag pa den efterskole, jeg var i praktik pa,
for at komme tilbage pa arbejdsmarkedet, sa jeg er lidt i gang, og det hjeelper til, at jeg lidt
sjeeldnere falder i "sorte huller" hvor jeg faler, at jeg ikke er god nok, at jeq ikke er ansket og
er bange for, at det hele veelter pga. den akonomiske situation.”

\ Medlem af Lak, 60 ar, arbeidslgs i 1-2 maneder

Udover at gge sandsynligheden for at komme i betragtning til et fuldtidsjob det pageeldende sted, vil
det ogsa veere givtigt for den arbejdslase ikke at have et stempel som "arbejdslas”.

Hertil kommer, at man, selv i et deltidsjob, kan benytte sin faglighed og indga i kollegiale feellesska-
ber. Safremt et sddant tiltag implementeres, er det imidlertid vigtigt at friholde den arbejdslgse fra en
del af jobsggningsprocesserne og administrationen hermed. Denne friholdelse er vigtig, idet man
ikke vil kunne engagere sig 100 % i deltidsjobbet, hvis man samtidig med et deltidsjob fortsat skal
veere til radighed for det, der bliver opfattet som et bureaukratisk system. Hvis man trods deltidsan-
saettelse skal fglge de samme regler som en uden ansaettelse, vil sandsynligheden for, at man tilby-
des et fuldtidsjob veere mindre.

/”Jeg sagte og fik et kortvarigt deltidsarbejde. Arbejdsgiveren var glad for min "ualmindelige gode\
arbejdsmoral” og ville gerne beholde mig (kun pa deltid) - men jeg er fuldtidsforsikret og har brug
for flere timer. Og fordi jeg var fuldtidsforsikret og s@gte om supplerende dagpenge, skulle jeg
stadig sage jobs hver uge. Dertil blev jeg ustandseligt indkaldt til mader pa jobcentret. Jeg matte
bruge mine pauser til at komme i forbindelse med jobcentret pr. tif. for at forklare dem gang pa
gang, at jeg var pa arbejde pé de tidspunkter, jeg skulle made! A-kassen havde heller ikke orden
i mine papirer. Ogsa her brugte jeg mine pauser (flere) til at komme i forbindelse med deres med-
arbejder og fa dem til at forsta, at fejlen var deres. Forst da de fik orden i deres papirer, kunne og
ville de udbetale dagpenge. Jeg fik aldrig en undskyldning af A-kassen, igen falte jeg mig ned-
veerdiget af disse skrankepaver. Jeg skal nok lade vaere med at tage et deltidsarbejde!!”
Medlem af LAK, 60 ar, arbejdslgs i 6-12 ménedey

Tag hojde for pension og efterlon. Hvis man som arbejdslgs er pa vej pa efterlagn eller pen-

sion indenfor f.eks. et halvt ar, kan det virke bade meningslgst og ungadigt stressende at veere ngdt til
at sgge jobs, som man med stor sandsynlighed alligevel ikke vil komme i betragtning til.
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Et alternativ hertil kunne veere at sikre, at arbejdslgse, som er pa vej pa pension og/eller efterlan,
kan fa hjeelp til et aktivt liv i efterlan- eller pensionisttilveerelsen. Det kunne f.eks. veere i form af
hjeelp til deltidsansaeettelser, til kurser eller andre faglige aktiviteter, som ogsa kunne veere relevante
for dem, nar efterlgns- eller pensionsalderen starter. Imidlertid ville en formalisering af en sddan aen-
dring formentlig kraeve en politisk justering af reglerne, som A-kasserne ikke selv er herre over.

Anbefalinger til arbejdslgse

En del af anbefalingerne, som er henvendt til A-kasserne, kan naturligvis ogsa bruges til inspiration
for den arbejdslgse og vice versa. Nedenfor er derfor nogle supplementer til, hvad man som arbejds-
lgs i hgjere grad selv kan ggre i forhold til at komme i arbejde.

Der findes ikke et standard CV. | de tilfeelde, hvor man ikke bliver inviteret til jobsamtale pga.
ens alder, er det vigtigt at huske p4, at der ikke er nogen standarder for, hvordan man skriver et CV.
Man behgver med andre ord ikke naevne sin alder, eller hvornar man er blevet uddannet. Man behg-
ver heller ikke skrive al sin erhvervserfaring pa CV'et — man kan f.eks. ngjes med de seneste 10 ar,
0g sa blot opsummere de gvrige ars erfaring - men uden at seette arstal pa. Dette kan minimere ar-
bejdsgivernes potentielle afvisning pga. alder, fordi det bliver sveerere at vurdere ansggerens alder
ud fra ansggningen.

Generelt arbejde med selvvaerdet. En del af respondenterne italeseetter selv behovet for at

tro mere pa sig selv, herunder ogsa at slippe af med hablgsheden, frustrationerne og det darlige
selvveerd.

Der er desveerre ikke noget let svar pa, hvad man skal gare for at handtere dette konstruktivt. Ikke
desto mindre, sa vil det veere veesentligt at erkende, at arbejdslasheden i langt de fleste tilfaelde ikke
er ens egen skyld. Et gget socialt liv (og mindre isolation) vil veere fremmende, idet man dermed ikke
kun overlades til ens egne potentielt negative tanker, men i stedet kan fa dem afmonteret og rette
fokus mod noget andet. Man kan ogsa benytte sig af karrierecoaching og psykoterapi. Om man kan
benytte disse tilbud kan dog afhaenge af ens gkonomi, af hvilke muligheder A-kassen tilbyder, hvilke
forsikringer man har, eller om ens laege finder en berettiget til tilskud til f.eks. psykologbehandling via
sygesikringen.

Man er ikke stabil. Et darligt selvveerd er ofte begrundet i en tro pa noget a la "sadan som jeg
ser mig selv, vil jeg blive ved med at veere!”.

Hvis man var sikker pa, at tilstanden var noget midlertidigt, som blot skyldes arbejdslgsheden, sa
ville det ikke pavirke den arbejdslgse lige sa negativt, som nar det bliver tilskrevet en
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grundleeggende karakter(-brist). Hvis man ser sin tilstand som vedvarende, f.eks. via en overbevis-
ning om, at man ikke er god nok, sa vil der ogsa veere en gget risiko for at opleve hablgshed. Folk
forandrer sig, hvilket selve de negative fglelser i forbindelse med arbejdslgsheden netop bevidner
(man havde dem ikke i samme omfang, eller pA samme made, far man blev arbejdslgs). P4 samme
made er ens kompetencer og velbefindende i hgj grad afhaengige af den arbejdsplads — eller mangel
pa samme — som man befinder sig pa. Pointen her er, at man ved at indtage et perspektiv pa en selv
som foranderlig, ogsa vil kunne fgle mere hab og bedre selvvaerd. Det er naturligvis en sveer proces
at begynde at eendre pa sine selvopfattelser, hvilket derfor ofte kan kraeve ekstern hjzelp fra f.eks.
psykolog, psykoterapeut, karrierecoach eller tilsvarende.

(”Jeg lever nu i stor isolation, er meget ked af det og faler mig mere og mere uduelig og veerdilgs.
Jeg begynder naesten at frygte for at fa et job, for jeg er lidt bange for, at jeg ikke er dygtig nok og
ikke kan leve op til de mange krav og forventninger. Jeg faler mig kasseret og ma lyve for alle, jeg
kender, nar historien om, "at jeg selv har sagt op", forteelles. Kun min datter og et enkelt vennepar,
som jeg sjeeldent har kontakt med, kender sandheden. Jeg har sveert ved at tage mig sammen til
at lave noget og bruger min dag pa at laese jobopslag, laese skolernes hjemmeside og skrive an-
segninger samt se diverse ligegyldig underholdning pa tv. Jeg lever et "ikke-liv".

K Medlem LAK, 59 4r, arbejdslas i 1-2 ménederj

L—

Reducere fordommene om zeldre medarbejdere. En del arbejdsgivere kan have fordomme

~N

om zeldre medarbejdere — jf. side 17. Nar man som ansgger kender til de potentielle fordomme, s&
kan man bedre forberede svar pa saddanne antagelser, og isceneseaette sig selv som en, der netop
ikke bekraefter disse fordomme. Her vil gvelser, f.eks. i form af rollespil, ogsa veere oplagte.

Bredere jobsogning. Det er Klart, at der er et begreenset antal jobs, som er malrettet mennesker
med en leerer- eller pseedagoguddannelse. | det omfang man som ledig kun sgger disse jobs, er der
selvsagt ogsa faerre muligheder for at komme i job. Kan man brede sin jobsagning ud til andre bran-
cher, vil der falgelig veere flere jobs at veelge imellem. For sa vidt ens identitetsfalelse er knyttet til
ens uddannelsesbaggrund, er det selvfalgelig ikke let bare at skifte sggestrategi, sd man ma finde
mening i det farst.

Det er imidlertid sveert at sige noget generelt om, hvor stort potentialet er for at fa job i specifikke
brancher. Det afhaenger nemlig af adskillige forhold som eksempelvis arbejdslgshed i de respektive
brancher, bopeel, den arbejdslgses motivation og faglighed, arbejdsgiverens opfattelse af seldre
medarbejdere mv. Hvis man ikke allerede gar det, er det oplagt at kigge naermere pa stillinger uden-
for ens hidtidige praeferencer.
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Ring til virksomheden, inden du soger. Det er ofte en fordel at skabe kontakt til den ansaet-

tende virksomhed, inden man ansgger. Dette skyldes, at man bl.a. vil kunne fa relevante informatio-
ner, som kan veere veesentlige at gare opmaerksom pa i ansggningen. Ligeledes vil man kunne fa
indtryk af, hvilke eventuelle fordomme der drejer sig om alder (uden ngdvendigvis at spgrge direkte
ind til det). Dertil kommer, at man kan skabe et indledende indtryk, som kan prime arbejdsgiveren
positivt i forhold til kandidaten. Dette skyldes, at mange arbejdsgivere formentlig veelger kandidater
ud fra deres opfattelse af vedkommende som person, hvilket alt andet lige kan veere sveerere at illu-
strere i en skriftlig ansggning, end det er i en telefonsamtale.

Der er imidlertid mange personer, som kan veere nervgse for at tage en sadan telefonisk kontakt.
God forberedelse er helt central i forhold til at minimere denne nervgsitet. Forberedelsen kan bl.a.
handle om at finde relevante spargsmal til arbejdsgiveren, forberede en kort tale om, hvorfor man
synes, at dette job er motiverende mv. En god made at forberede sig pa kan veere rollespil sammen
med en person, som man kender i forvejen. Helt oplagt kunne det ogsa vaere med andre arbejdslgse
medlemmer fra A-kassen. Rollespil behgver med andre ord ikke veere sammen en, som er relevant i
forhold til den givne stilling. Det afgarende er nemlig at gve sig pa at stille spgrgsmalene og tale om
sig selv. Ofte bliver man overrasket over forskellene pa, hvordan man tror, man vil agere i en sam-
tale, og hvordan man faktisk gar. Ved at bruge rollespil bliver sddanne overraskelser mindre, udover
at man far lejlighed til at gve sig pa konkrete pointer og spgrgsmal.

Mere struktur i hverdagen. Mere struktur pa hverdagen som jobsggende kan ogsa minimere
risikoen for, at negative tanker bliver for overveeldende. Man kan f.eks. afseette specifik tid til speci-
fikke aktiviteter — f.eks. "mandag kl. 9-11 tjekker jeg jobs@gningsportaler, kl. 11-12 gar jeg en lang
tur, kl. 12-12.30 spiser jeg frokost, kl. 12.30-14 skriver jeg ansggninger, kl. 14-14.30 ringer jeg til en
potentiel arbejdsgiver...” og sa fremdeles.

Hvis indholdet er struktureret, er det langt lettere at vurdere, om man "har gjort det, som man fgler,
man skulle”, hvilket minimerer risikoen for at fgle, at man ikke gar nok. Det at na sine mal har i sig
selv en motiverende effekt, idet man herigennem kan opleve en form for succes. | den forbindelse er
det derfor helt centralt, at malene er realistiske og overkommelige, for hvis de ikke er det, vil de blot
bidrage til en fglelse af, at man ikke gar det godt nok. Aktiviteter sammen med andre arbejdslgse
kan bidrage til, at man fastholder fokus pa det.

Deltagelse i andre, ikke-jobrelaterede, faellesskaber. Deltagelse i feellesskaber og aktivi-
teter, som ikke har noget at ggre med ens situation som arbejdslgs, kan give ny mening, ligesom
man kan fa en pause fra jobsggningsraeset. Dette kan bidrage til, at man ikke lader situationen som
arbejdslgs fylde hele ens liv, og dermed minimeres de negative situationer, som fglger med tiden
som arbejdslgs. Ligeledes vil man fa et socialt feellesskab med andre, som kan bidrage med nye
perspektiver pa situationen som arbejdslgs.
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Motion og natur. Flere af respondenterne naevner, at saerligt motion kan have en afstressende
virkning pa jobsggningen. Specielt vil motion, som man kan dyrke sammen med andre, veere opti-
malt. Udover motion naevner andre respondenter, at ture i naturen kan have en lindrende virkning pa
frustrationerne, hvilket skyldes, at dette kan bidrage til at flytte fokus veek fra de mere negativt la-
dede aspekter af arbejdslgsheden.
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OM LUNDMANN: Udover undersggelser som denne forestar
LUNDMANN ogsa rekrutteringsprocesser i private og offentlige
virksomheder. LUNDMANN radgiver endvidere ledere og HR-af-
delinger ift. optimering af deres egne rekrutteringsindsatser og —
systemer; fra jobanalyser, behovsafdaekning, assessment, ud-
veelgelse og over til onboarding, talentudvikling og fastholdelse.
LUNDMANN udarbejder desuden kvalitative analyser af organi-
sationer og arbejdsmarkedsforhold.

Kontakt

LUNDMANN
Larsbjgrnsstreede 5B, 1. sal
1454 Kgbenhavn K.

Mail: info@lundmann.dk
TIf: +45 3029 6195

Web: www.Lundmann.dk
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