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RESUME

Naervaerende rapport er en kvalitativ spgrgeundersggelse om oplevelserne blandt BUPL-As og Lae-
rernes A-kasses (LAKA] langtidsledige medlemmer (medlemmer som har veeret ledige i 6+ mane-
der).

Undersggelsen skal ses som et supplement til den rapport, som blev udfaerdiget i efteraret 2017 og
havde fokus pa arbejdslgse medlemmer der er 50+ ar. Af denne grund indgar de langtidsledige med-

lemmer, som er 50+, ikke i naervaerende undersggelse.

I modsaetning til de fleste spgrgeundersggelser er denne undersggelse kvalitativ. Det betyder, at
deltagerne er blevet bedt om at beskrive med egne ord, hvad de mente var mest sigende for dem,
frem for, som det ofte er tilfaeldet, at lade sig begraense af foruddefinerede kategorier. Undersggel-
sen tager derfor udgangspunkt i deltagernes egne beretninger om deres oplevelse af at vaere ar-
bejdslgs, hvilke problemer de oplever, hvilke forklaringer de har pa det, og hvad de mener, man

kunne ggre ved det.

Rapportens formal er at undersgge, hvordan forskellige langtidsledige medlemmer hos henholdsvis
BUPL-A og LAKA oplever at vaere uden arbejde. Den kvalitative analyse har derudover til formal at
forstd, og give forklaringer pa, hvorfor deltagerne oplever det, som de ggr. Desuden er formalet
0gsd 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.

Hovedparten af deltagerne i undersggelsen rapporterer store psykosociale problemer i forbindelse
med ledighedssituationen. Dette gaelder ogsa for de arbejdslgse medlemmer pa 50+, om end ten-
densen synes at vaere endnu stgrre i naervaerende undersggelse. De psykosociale problemer er dog
ikke kun betinget af varigheden af ens arbejdslgshed, eller om man kommer til mange eller fa job-
samtaler. | stedet er det et samspil af forskellige omstandigheder, der skaber de negative konse-
kvenser af arbejdslgsheden, og som ggr det sveert komme i job igen. Det er med andre ord ikke ar-
bejdslgsheden som sadan, der skaber problemerne, snarere er det en kombination af de forskellige
objektive og subjektive konsekvenser, som denne har. Og netop disse konsekvenser gger sandsyn-

ligheden for, at man bliver fastholdt i arbejdslgshed.

Udover at der er fa, som mener, at deres alder har negativ indvirkning pa deres arbejdslgshedssitu-
ation, er forskellene mellem arbejdslgse medlemmer pa 50+ og gruppen af langtidsledige medlem-

mer under 50 ar relativt begranset. Problemer og udfordringer er i mange tilfeelde enslydende.

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

w
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flere af disse anbefalinger - dels fordi de psykosociale problemer nedsaetter 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

Naervaerende rapport er blevet til i et samarbejde mellem BUPL-A, Laerernes A-kasse (LAKA] og
LUNDMANN. Formalet med rapporten er at satte fokus pa oplevelserne hos A-kassernes langtids-
ledige medlemmer under 50 ar. Rapporten kan pa denne made ses som en supplerende rapport til

den undersggelse, der blev udfgrt i 2017 og havde fokus pa oplevelserne hos ledige pa og over 50 ar.

Rapporten er udarbejdet med baggrund i en kvalitativ spgrgeundersggelse, hvor deltagerne er ble-
vet bedt om at besvare 10 baggrundsspgrgsmal og 9 abne spgrgsmal omkring deres situation som
arbejdslgs. Fokus har vaeret pa de oplevede konsekvenser af arbejdslgsheden, herunder bl.a. hvad
deltagerne mener er de primaere arsager til deres fortsatte arbejdslgshed. Undersggelsen er blevet
foretaget i perioden 19. februar 2018 til 14. marts 2018. Deltagerne er blevet bedt om at besvare
spgrgeundersggelsen ved at fglge et link, som er blevet fremsendt af LAKA og BUPL-A til deres
langtidsledige medlemmer.

Rapporten vil fgrst beskrive og diskutere de vaesentligste resultater fra undersggelsen. Pa baggrund
af denne diskussion fremfgres forslag og anbefalinger til bade A-kassernes beskaftigelsesrettede
indsats for de langtidsledige medlemmer pa 50 ar eller derunder. | tillaeg hertil vil der ogsa veere
ideer og refleksioner til de langtidsledige medlemmers eget arbejde med nogle af arbejdslgsheds-
problematikkerne. Mange af disse forslag og tiltag vil dog veere lige sa relevante for andre arbejds-

lgse ogsa.

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 leeselyst!
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Kort om analysen

Dataanalysen har bestaet i en samling af de kvalitative besvarelser, som deltagerne har givet i spar-
geundersggelsen. Alle besvarelser er blevet kodet i forskellige kategorier, saledes at tendenser
kunne udledes. Kodningen har endvidere vaeret vaesentlig i forhold til at undersgge, om forskellige
grupperinger besvarer spgrgsmalene forskelligt. | udgangspunktet vil data fra deltagerne fra BUPL-
A og LAKA dog blive behandlet som én deltagergruppe, med mindre der findes relevante og mar-

kante 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 deltagerne, hvorefter vi kommer ind pa de
psykologiske, og sociale konsekvenser, der knytter sig til arbejdslgshed. Afslutningsvis praesenteres
en rekke anbefalinger for det videre arbejde med arbejdslgsheden for de langtidsledige medlem-

mer.

Undervejs i rapporten vil der jeevnligt vaere citater fra deltagerne. Alle citater er blevet anonymise-

ret.
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KAPITEL 1: BAGGRUNDSINFORMATION OG MULIGE FOR-
KLARINGER

Spergeskemaet blev udsendt til alle langtidsledige medlemmer pa tidspunktet, hos henholdsvis
BUPL-A (458 i alt) og LAKA (308 i alt). Spgrgeskemaet blev besvaret af 230 deltager i alt. Personer,
som besvarede ingen, eller blot nogle f& indledende, spgrgsmal, samt personer, som allerede var
kommet i job, da de besvarede undersggelsen, blev sorteret fra. Dette efterlader en samlet delta-
gergruppe pa 194 personer (108 fra BUPL-A og 86 fra LAKA). 93 % af disse deltagere besvarede

samtlige spgrgsmal.

Ledigheden blandt paedagoger og leerere er relativt lav. Udfordringen er sdledes ikke en hgj arbejds-
lgshed, men at komme tilbage pa arbejdsmarkedet, nar man fgrst har veeret uden for arbejdsmar-
kedet i laengere tid. Deltagernes ledighedstid fremgar af figur 4 i afsnit 1.5.

1.1. Bopeel

Deltagernes bopeel er fordelt pa folgende méade: 17% af deltagerne er fra Region Hovedstaden, 31%
fra Region Syddanmark, 28% fra Region Midtjylland, 8% fra Region Sjaelland og 16% fra Region
Nordjylland.

1.2. Deltagernes fgdselsar

Deltagernes alder fordeler sig nogenlunde ens blandt medlemmerne fra henholdsvis BUPL-A og
LAKA. Der er feerrest deltagere fra henholdsvis 1968 og 1994. At der kun er fa deltagere fra 1968,
kan handle om, at skaeringspunktet er ved 50 ar, hvormed en del fra 1968 allerede kan veere fyldt 50
ar ved udsendelsestidspunktet. P4 samme made kan det, at der er fa deltagere fra 1994 - og ingen
senere - skyldes, at de faerreste er faerdige med deres uddannelse, nar de er 24 ar eller derunder
(for bade paedagoger og leerere er dimittendernes gennemsnitsalder 28,5 ar). Selvom aldersforde-
lingen pa overfladen kan synes ujaevn, kan dette bero pa tilfeeldigheder. Den samlede gruppe delta-
gere er for lille til at vurdere, om der skulle vaere szerlige aldersbetonede forhold, som ggr sig geel-
dende i forhold til arbejdsledighed, selvom store forskelle i fedselsargange og varierende optag pa

de respektive uddannelser gennem tiden naturligvis kan have en pavirkning.
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Antal respondenter
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Figur 1: Figuren viser respondenternes fgdselsar

1.3. Kgn

Gruppen af deltagere bestar af henholdsvis 39 mand og 155 kvinder. Kgnsfordelingen af deltagerne
hos blandt medlemmer af LAKA og BUPL-A er stort set ens.

Kensfordelingen blandt deltagerne svarer til A-kassernes samlede gruppe af langtidsledige med-
lemmer under 50 ar (og medlemmer generelt], hvor der er en tilsvarende overvaegt af kvinder.
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1.4. Variation i stillingerne

Stillingsbetegnelse Andel af
respondenterne

Studerende 6%
Skoleleder 0,5%
Skolelzerer 35,5%
Paedagogisk leder eller bgrnehaveklasseleder 2%
Padagog 47%
Andet! 9%

Figur 2: Respondenternes stillingstype forud for ledighed

Stillingsbetegnelse Andel af
respondenterne

Skolelzerer 30%
Paedagog 43%
Padagogisk leder eller bgrnehaveklasseleder 2%
Administrativt arbejde 3%
Konsulent 4,5%
Bare noget andet end paedagog eller leerer 4%
Andet? 13,5%

Figur 3: Respondenternes gnsker til stillingstypen i deres naste job

1 Kategorien 'Andet’ deekker over f.eks. cafémedarbejder, inklusionsvejleder, ufaglaert, administrativ medarbej-
der, konsulent, seelger mfl.

2 Kategorien 'Andet’ deekker over f.eks. butiksassistent, handicapveijleder, mentor, psykoterapeut, selvstaendig,
ufagleert mfl.

©
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Som det ses i figurerne ovenfor, er der en vis variation mellem de stillinger, som man havde i sit tid-

ligere job, og de stillinger, som man gnsker i det naeste job. Det interessante ved de to grupper er, at

"Det er sveert at sage uden for fagomradet "leerer”. Jeg kommer slet ikke i betragtning til paeedagogstil-
linger med en naturprofil, selvom jeq arbejder mere paedagogisk end didaktisk. Jeg kommer som re-
gel heller ikke i betragtning til leererstillinger, da jeg har mere erfaring fra naturformidling end den al-
mene skole. Sa jeg har falt, siden jeg dimitterede, at jeg star mellem to stole.”

\_ Leerer, kvinde, 27 ar, arbejdslgs i 15 maneder Yy,

~ |

der er en del med en paedagogbaggrund, som gnsker at arbejde som laerer, og en del med leerer-

baggrund, som gnsker at arbejde som paedagog. Flere af disse oplever imidlertid, at deres uddan-

nelse erivejen for et sddant skifte.

En anden interessant observation er, at
"Jeg var treet af konflikter inde i paedagogverdenen, og

hele 25 % gnsker at arbejde med noget o .
mit hjerte breender bare mere for detailhandel.”

andet end traditionelt peedagog- eller
leererarbejde i deres naeste job. En min- Paedagog, mand, 42 ar, arbejdslas i 15 maneder

dre andel af dette "andet’ er dog relate-

ret til deres uddannelse (f.eks. mentor
og handicapvejleder]), men det meste
daekker over gnsker, der ogsa ville
kunne daekkes af medarbejdere med gvrige uddannelsesbaggrunde. At ikke alle gnsker klassiske
paedagog- og/eller skolelaererjobs kan skyldes flere forhold. For nogles vedkommende skyldes det,
at de ikke fglte sig kompetente til det tidligere job, at der er knyttet darlige oplevelser til det, eller
eksempelvis fysisk nedslidning. 11 % begrunder brancheskiftet med fysisk eller psykisk sygdom, og
11 % af dem, som gnsker sig et anderledes job, siger eksplicit, at de er kgrt sur i laererjobbet. Hele
16 %, af dem, som gnsker at arbejde med noget andet, begrunder det med, at de gik ned med ar-
bejdsrelateret stress i deres tidligere job. Dette ggr sig i saerlig grad geeldende blandt paedagogerne.
Adskillige af deltagerne argumenterer i den forbindelse ogsa for et gnske om bedre normeringer i
daginstitutionerne - bade i forhold til at gge sandsynligheden for at fa job, og i forhold til at nar de sa
far det, ikke gar ned med eksempelvis stress. Enkelte fremhaver, at de mener, at samfundet er be-

gyndt at se mere negativt pa henholdsvis paedagoger og leerere.

| forleengelse af ovenstaende er det vaerd at bemaerke, at nogle af deltagerne - bade fra BUPL-A og
LAKA helt har afskrevet gnsket om at veere skolelerer eller paedagog (4 % i alt). Dette kan skyldes
flere forhold. Stgrstedelen af deltagerne i naervaerende undersggelse har vaeret arbejdslgse i mere

end 6 maneder, og for at minimere fremtidige afvisninger, kan der opsta et gnske om at finde job i
=
&)
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en anden profession, da man, pa baggrund af de mange afvisninger, har vurderet, at arbejdsgivere
ikke opfatter en som kvalificeret til henholdsvis peedagog- eller laererarbejde. En del af deltagerne
giver udtryk for, at de ikke har den rigtige erfaring og/eller fagkombination til de opslaede stillinger.
Sidstnaevnte forhold ggr, at de far mange afslag, hvilke s igen kan betyde, at de far lyst til at sgge

vaek fra professionen.

“Institutionerne skriger pé flere haender! Det er treettende hele tiden at hare fra Christiansborg, at der
skal veere flere uddannede paedagoger i institutionerne, men fordi de sparer konstant, sa har institu-
tionerne kun rad til at anseette paedagogmedhjeelpere. Det er frustrerende. Det fales nogle gange,
som om man havde bedre chancer, hvis man ikke havde taget uddannelsen. Sadan burde det jo

ikke veere.”

En yderligere arsag til variationen mellem tidligere job og gnsker om det naste, kan veere det

J

spergsmal, vi stillede i undersggelsen. Det var formuleret som “Hvilken stilling vil du helst varetage
i dit naeste job?”. Dette kan muligvis for nogen lyde, som om der spgrges ind til deres drammesce-

narie. Dog lader der ikke til at veere nogen, som har haft urealistiske gnsker.

1.5. Arbejdslgshedsperiode

Deltagerne i undersggelsen skulle have vaeret ledige i minimum 6 maneder for at kvalificere sig til
at veere med. Pa trods af det er der nogen, som angiver, at de har veeret ledige i kortere tid og der-
med ikke burde hgre under termen ‘langtidsledige’. At de har afkrydset sig selv som ledige i mindre
end 6 maneder, kan pa den ene side vaere en tilfaeldighed, men det kan ogsa skyldes, at de i perio-
den har haft vikar- eller deltidsarbejde, eller veeret i praktik eller i job med lgntilskud. Alle disse
kvalificerer sig alligevel til den objektive term "arbejdslgshed’, som blot refererer til, at man er til-
meldt jobcentret som ledig. At de har angivet, at de har veeret arbejdslgse i mindre end 6 maneder,
kan skyldes, dels at de selv har en anden definition af arbejdslgshed, dels at der er en vis skam for-
bundet med termen arbejdslgs og langtidsledighed. Dette kan fa deltagerne til at begraense brugen
af termen "arbejdslgs’ og/eller eendre opfattelsen af hvad termen betyder, og dermed hvor lang tid

de faktisk har veeret det.

T
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Antal respondenter
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Periode med arbejdslgshed

Figur 4: Figuren viser varigheden af respondenternes ledighed

| forlaengelse af ovenstaende er det vaesentligt at vaere opmaerksom pa, at der er stor forskel p3,
hvor mange jobs deltagerne lykkes med at sgge, samt hvor mange jobsamtaler de faktisk bliver ind-
kaldt til. Det fremgar af hhv. figur 5 og 6.

A)
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Antal respondenter
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Antal jobs sggt indenfor de seneste tre maneder

Figur 5: Figuren viser antallet af spgte jobs indenfor de seneste tre maneder.

En stor del af deltagerne (33 %) svarer, at de ikke har vaeret til nogen jobsamtaler inden for de sene-
ste tre maneder. Hertil kommer de 23 %, som kun har vaeret til én jobsamtale i samme periode.
Sandsynligheden for at komme til jobsamtaler er med andre ord ikke sarligt stor. Dette er pa trods
af, at deltagerne i gennemsnit rapporterer, at de har sendt naesten 30 ansggninger i selvsamme pe-
riode. Der kan vaere flere handlemuligheder i forhold til at agge masngden af jobsamtaler, som man
inviteres til. Fgr man kan komme med gode rad til den enkelte, ma man dog fgrst fa en idé om, hvad
de primare arsager er, for der kan vaere mange grunde (ansggninger, CV, psykologiske forhold, valg

af arbejdspladser mm.). Vi vender tilbage med potentielle anbefalinger i kapitel 3.

et
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Antal respondenter

mo m1 m2-3 ma5 Hm6-8 mo-12 W Mere end 12 W Ved ikke

Figur 6: Figuren viser antallet af jobsamtaler som respondenterne har vasret til de seneste tre maneder

Man kunne have en umiddelbar hypotese om, at de, som blot er blevet indkaldt til 0-1 samtale, ville
opleve arbejdslgshedssituationen mere negativt end dem, som har haft succes med at blive indkaldt

til flere jobsamtaler. Dette kan imidlertid ikke bekraeftes ud fra naervaerende undersggelse.

1.6. Omstaendighederne som den primaere forklaring pa den

fortsatte arbejdslioshed

| undersggelsen stillede vi et spgrgsmal om, hvad deltagerne mente, der skulle til for at gge sand-
synligheden for, at de kom hurtigere i job. Naesten uden undtagelse har alle papeget omstaendighe-
der, der primaert ligger uden for deres egen kontrol at ggre noget ved. De primaere fortaellinger
handler om, at der eksempelvis skulle veere bedre normeringer i institutionerne, at det skulle vaere
lettere at komme i virksomhedspraktik, at arbejdsgivere skulle mere abne for at ansaette folk uden
sa meget erfaring mfl.

| forhold til sidstnaevnte, sa begrunder mere end en tredjedel af deltagerne, at arbejdslgsheden med

for fa joberfaringer (hvilket man selvsagt ikke kan ggre noget ved, nar man ikke har et job). For sa

[HN
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vidt dette stemmer overens med arbejdsgivernes begrundelser, er dette et paradoks, nar man taen-

ker pd, hvor lidt tidligere erfaringer faktisk siger om kommende jobperformance®.

8 % af deltagerne fremhaver, at der skulle veere bedre mulighed for at fa individuel sparring og coa-
ching fra f.eks. A-kasserne. Selvom disse 8 % indirekte siger, at de selv skulle udvikle sig, sa place-
res ansvaret for, at det ikke sker, tilsyneladende i omstaendighederne (her: A-kasserne). Kun 12 %
fremhaver, at arsagerne primaert ligger hos dem selv, og i denne gruppe beskrives arsagen pri-
maert som, at de skulle begynde at sgge bredere, eller vaere endnu mere opsggende. Sadanne be-
grundelser kan dog relateres til det (manglende) overskud, mange arbejdslgse oplever. Dermed er
det ikke individet, men omstaendigheden som arbejdslgs, der opleves som en barriere for at ggre
mere i forhold til at komme i job.

At deltagerne fokuserer pa omstandighederne, nar de taeenker gget sandsynlighed for job, handler
ikke ngdvendigvis om ansvarsfralaeggelse. Det handler snarere om, at arbejdsmarkedet er opbyg-
get, saledes at szerligt CV'et bruges som adgangsbillet til nye jobs. Dette er en grundlaeggende sy-
stemfejl i forhold til rekrutteringer, idet CV'et kun har en begraenset evne til at forudsige folks
jobperformance. Det samme ggr sig geeldende, nar det kommer til jobsamtaler, hvor det ogsa er
yderst begraenset, hvad man kan udlede om kandidatens fremtidige jobperformance. Pa trods af
dette er bade CV og jobsamtale meget typiske og klassiske metoder til at udvaelge kandidater. Dette
kan bedst betragtes som en systemfejl, og det er derfor heller ikke arbejdsgiverens skyld, selvom
arbejdsgiveren dog har mulighed for at ggre noget andet, nar de rekrutterer. Dette ville imidlertid
forudseette, at de er bekendte med de problemer, som erindlejret i de traditionelle rekrutterings-
metoder. | afsnit 3.2. vender vi tilbage til, hvordan en jobsgger kan vende nogle af disse sakaldte sy-

stemfejl til egen fordel.

1.7. Hvilken betydning har selve langtidsledigheden?

Nar folk har vaeret arbejdslgse i en leengere periode, kan der ske noget dels med dem selv, dels med

omgivelsernes opfattelse af dem.

8 Laes evt. mere herom her:

GT
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http://lundmann.dk/nej-du-har-ikke-brug-for-en-kandidat-med-det-rigtige-cv/

Nar arbejdsgivere (

ser, at ansggeren er "Det er sveert, at virke begejstret pa skrift og til samtaler, nér det er to ar si-
stoppet pa det sidste den, jeg sidst arbejdede med barn. Jeg ved at jeg er god til mit fag. Jeg kan
job for lang tid siden, min teori bedre end de fleste, men erfaringen blegner, fordi jeg ikke bruger

den. Derfor faler jeg, som om jeg lover, noget som jeg ikke kan holde, nar
jeq skal besvare spgrgsmal til samtaler.”

kan han/hun vaere

tilbgjelig til at proji-
cere forskellige an- k Leerer, mand, 38 ar, arbejdslgs i 21 maneder
tagelser omkring det

manglende job over

pa kandidaten, og
disse projektioner kan vaere mere eller mindre negative - for eksempel: "Er der et hul i CV’et, fordi
medarbejderen er gdet ned med stress, og er han/hun dermed ikke robust nok?”; "Skyldes det, at

vedkommende blev fyret fra sin stilling, og hvordan kan det vaere, at han ikke allerede har fundet et

nyt job?”; "Er det, fordi han/hun er maerkelig?”; "Er han/hun psykisk ustabil?” osv.

Selvom der kan vaere mange gode forklaringer pa, at man er arbejdslgs, sa vil arbejdsgiveren vaere
mere tilbgjelig til ovenstaende tanker, hvis ansggeren har vaeret arbejdslgs i laengere tid. Der kan
med andre ord starte en ond cirkel. Jo laengere tid man har veeret arbejdslgs, des laengere tid vil
man forblive arbejdslgs.

Ovenstdende tanker fra arbejdsgiveren kan ogsa fgre til en selvopfyldende profeti: Jo leengere tid
man gar arbejdslgs, des mere vil man vaenne sig til at veere “en, som ikke er i arbejde”. Det kan
veere, at selvbebrejdende tanker omkring arbejdslgsheden begynder at fylde mere og bliver integre-
ret i jobspgerens gvrige tanker ogsa. Hvis man samtidig isolerer sig, vil man ogsa blive darligere til
at bega sig socialt, fordi man ganske simpelt ikke bliver holdt i traening. Lang tids arbejdslgshed er
med andre ord sjaeldent godt i forhold til at komme tilbage pa arbejdsmarkedet. Ikke desto mindre
er der flere muligheder for at bryde nogle af de negative opfattelser og mgnstre, hvilket vi vender
tilbage til i kapitel 3.

1.8. Alderen har en indirekte betydning pa chancen for arbejde

| undersggelsen fra efteraret 2017 blev alderen fremhaevet som en negativ faktor i forhold til at
komme i arbejde, blandt de fleste af deltagerne. Langt stgrstedelen af deltagerne i naervaerende un-
dersggelse italesaetter imidlertid ikke alderen som noget, der har en negativ indvirkning pa deres
arbejdslgshed. Heller ikke nar de bliver direkte adspurgt om det. Faktisk siger flere, at de mener, de
har en rigtig god alder. Men blandt cirka 21 % af deltagerne har alderen dog en betydning for ople-
velsen af den fortsatte arbejdslgshed. Deltagerne fremhaever saerligt to forhold i deres forklaringer:
1) en del af kvinderne pa omkring 30 ar fremhaever, at de er i den fgdedygtige alder, og at dette kan
spille negativt ind pa arbejdsgiverens interesse. Hvis de var zldre, ville denne forstaelse formentlig

ikke komme til udtryk i lige sa hgj grad. 2] En anden del mener, at den primaere arsag til, at de bliver
SN
o
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fastholdt i arbejdslgsheden er, at de simpelthen har for lidt erfaring pga. deres alder (en tredjedel
forklarer dog deres arbejdslgshed med for lidt erfaring, men kun en mindre del af disse fremhasver
eksplicit, at det skyldes deres alder]. | forhold til arbejdslgse pa 50+ er opfattelsen af alder som en
negativ faktor dog relativt begraenset i neervaerende undersggelse og har som antydet kun en indi-
rekte betydning for deres oplevelser.

LT
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KAPITEL 2: PSYKOSOCIALE FORHOLD

Neaervaerende afsnit omhandler arbejdslgshedens psykosociale forhold. Herved forstas bade sociale

effekter af arbejdslgsheden, samt fglelses- og tankemaessige pavirkninger af at vaere arbejdslgs.

4 )

For hele 82 % af deltagerne har arbejdslgs- "Uden for det paedagogiske felt er det, som om at de
heden haft en udpraeget negativ pavirkning paedagogiske begreber og veerdier ikke eksisterer, og
pa deres liv. Cirka 5 % af deltagerne rappor- man bliver i hgj grad overladt til sig selv, hvor det kan

veere utrolig sveert at have succesoplevelser. Nedtu-

terer imidlertid, at det har veeret dejligt at
ren er en reel og uhyggelig ting.”

have mere tid til familie og venner, at det har

veeret rart at fa en pause fra arbejdsmarke- \ Paedagog, kvinde, 30 ar, arbejdslgs i 15 maneder
det, bruge tid pa at finde ud af hvad man vil

mm. | citatet nedenfor ses det mest udprae-

gede eksempel pa positivitet pga. arbejdslgsheden.

[”Arbejds/asheden har gjort mig sundere i krop og sind. Der er tid til at tage ansvar for mit eget liv. Jeg er \
blevet bedre til at planleegge min tid og at hjselpe mine medmennesker med at planlsegge deres. Jeg er ble-

vet bedre til at hilse pa folk i bussen eller pa gaden- stoppe op og kommentere mine medmenneskers garen

og laden (ogsé de fremmede). Jeg har sat mit liv i perspektiv og forstar bedre end nogensinde far fordele og
ulemper ved et langt uddannelsesliv, samt faldgruber og "flyvegruber” i et velfeerdssamfund. Jeg har haft tid

til at veere far til min datter. Med andre ord har jeg p& en masse omrader skabt grobund for, at kunne bi-

drage positivt til det samfund jeg har s& mange komplekse falelser for.”

\ Leerer, mand, 41 ar, arbejdslgs i 15 ménederj

Man kunne forvente, at den gruppe, som har vaeret arbejdslgs i laengst tid, 0gsa vil veere mest udsat

for negative psykosociale oplevelser af arbejdslgsheden. Det har vi imidlertid ikke fundet belseg for i

naervaerende undersggelse. Tveertimod synes der ikke at vaere nogen tendens til, at de psykosociale
pavirkninger relaterer sig til, f \
hvor laenge man har vaeret ar- "Det er en daglig kamp at prave at holde modet oppe og bevare opti-
mismen, imens der er en stemme, der forteeller mig, at jeg ikke er no-

get veerd, at jeg aldrig bliver det, og at jeg ikke kommer i arbejde

igen, selvom jeg gerne vil. At veere arbejdslas er en nedadgaende

ord ikke i sig selv sige noget spiral, som det kun bliver stat sveerere at handtere.”
kvalitativt om den enkeltes op-

bejdslgs. Varigheden pa ar-
bejdslgsheden kan med andre

levelse af at vaere arbejdslgs. \ Paedagog, kvinde, 30 ar, arbejdslgs i 15 maneder

Som naevnt er langt stgrstede-

8T
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len af deltagerne er pavirket negativt af arbejdslgsheden. Hvilke oplevelser der er de primaere, vari-

erer selvsagt fra respondent til respondent®.

2.1. @konomiske problemer som fglge af arbejdslgsheden

Det er klart, at den gkonomiske situation og usikkerhed som arbejdslgs ogsa bidrager negativt til de
arbejdslgses oplevelser. @konomiske problematikker, herunder at der er en begraenset dagpenge-
periode, kan bidrage til en stgrre desperation, angst og usikkerhed blandt arbejdslgse. Problemet er
endvidere, at darlig gkonomi kan afskaere den jobsggende fra en raekke muligheder, som ellers
kunne 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 arbejdslgsheden negativt.

Dog fremhaever kun 13 % af deltagerne specifikt de skonomiske problemstillinger, som det at vaere
arbejdslgs ogsa foranlediger. At det "kun” er 13 %, der fremhaever dette, kan imidlertid skyldes, at

man antager, at alle godt ved, at den gkonomiske situation spiller negativt ind, hvorfor man ikke fg-
ler behov for at naevne det.

2.2. Kontrol pavirker negativt

[ tilleeg til de negative personlige perspektiver kommer desuden frustrationer og stress som fglge af
en fglelse af at blive (over-Jkontrolleret af myndighederne (8 % af deltagerne giver eksplicit udtryk
for, at de oplever dette).
Dette betyder ikke, at det

"Det er meget skreemmende at fa brev, hvor der star "Nu udlaber
ngdvendigvis kun er 8 %, der dine dagpenge snart!", nér man keemper sa hardt for at komme vi-
er frustreret over det, men dere. Jeg ville foretreekke et made frem for et brev.”

blot at 8 % uopfordret har
skrevet om det. Det at fgle \_

sig kontrolleret kan bidrage

Paedagog, kvinde, 43 ar, arbejdslgs i 21 maneder

til den i forvejen oplevede fg-
lelse af f.eks. at vaere uegnet
og mindreveerdig. Hvis kon-

trollen samtidig opleves som bureaukratisk og sveer at gennemskue, sa kan den endvidere bidrage

4 De mest fremtraedende af disse negative konsekvenser er fald i selvveerd, ensomhed og isolation, fglelsen af
at blive set ned pa af andre, samt stress. Herudover opleves eksempelvis hablgshed, meningslgshed, angsten
for fremtiden, depression, vrede, rastlgshed, skuffelse over potentielle arbejdspladser mfl. | forleengelse heraf
fremhaever flere af deltagerne de fysiske og kognitive pavirkninger — sgvnlgshed, ondt i maven, nedsat energi-
niveau, gget eksem (kan veere stressfremkaldt), gget vaegt mm. Disse oplevelser stemmer godt overens med
undersggelsen af ledige pa 50+ mere generelt. -

©
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til meningslgshed, angst og usikkerhed. Samtidig kan kontrol sende et signal om, at man som ar-

bejdslgs ikke er motiveret nok i forhold til at s@ge jobs, hvilket igen bidrager til en fglelse af, at man

"Selvom man gar alt, hvad man kan, kommer man hurtigt til at fale, at man er kriminel. Jobcente-
ret tror ikke pd, at man sager pa livet lgs. Jeg faler, at jobcenteret ikke rigtigt statter en, og der
opstar tit misforstaelser. Et par dage efter et made med jobcenteret kan man leese pa sin jobplan,
hvad man har snakket om til madet, men det stemmer ikke overens med det, man faktisk har
Snakket om. Man bliver sur, vred og frustreret over situationen og kommer hurtigt til at miste mo-
det.”
k Pzedagog, kvinde, 32 ar, arbejdsles i 7 maneder )

N

ikke er god nok. | neerveerende undersggelse er der imidlertid ingen af deltagerne som ikke gnsker

sig et arbejde - tvaertimod, de er alle meget motiverede for at sgge jobs. At man er motiveret, men

foler at andre ser pa en, som om man ikke er det, bidrager til frustration og lede.

Baggrunden for kontrol er, at man ikke helt har tillid til, at den arbejdslgse selv kan administrere
reglerne — uanset om denne opfattelse skyldes en opfattelse af den arbejdslgse som doven, inkom-
petent eller som en, der vil snyde eller andet. Under alle omstaendigheder bidrager kontrolfglelsen
ikke til at lgfte selvvaerdet - tvaertimod. Dermed kan kontrol med stor sandsynlighed blive et para-
doks, idet den mindsker sandsynligheden for, at folk kommer i job igen, snarere end det modsatte,

som jo netop er formalet med kontrollen.

Det system, som de arbejdslgse er underlagt, kan ogsa vaere med til at minimere det sociale, me-
ningsfulde indhold i deres tilvaerelse i gvrigt. For eksempel skal smajobs og frivilligt arbejde oftest
kontrolleres og i mange tilfaeelde minimeres. Det gaelder i de tilfalde, hvor de bliver opfattet som en

mulig forhindring for idealet, nemlig at fa et fuldtidsarbejde. Ulempen ved sadanne restriktioner er

imidlertid, at ( \

man som ar- "Det har pavirket mig meget negativt at vaere arbejdslgs. Jeg faler mig til tider depri-
bejdslgs kom- meret og ked af at det endnu ikke har lykkedes mig at fa et job. Jeg har sa meget i
bagagen jeg rigtig godt kunne teenke mig at komme ud og bruge. Jeg faler jeg svig-
ter vores samfund. Og jeg faler at a-kassen ser sig ondt pa mig. Selvom jeg ved de
praver at hjelpe mig i arbejde. At veere arbejdslas er den veerste falelse og samtidig
er skonomien elendig hvilket ogsa spiller en stor rolle nar jeg er pa dagpenge.”

mer til at indga i
faerre menings-
fulde og sociale

smajobs, bibe-
skeeftigelser og \ Peaedaqoa. kvinde. 41 ar. arbeidslgs i 21 maneder

frivilligt arbejde.

Restriktioner
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for dette pavirker med andre ord livsindholdet negativt, hvilket heller ikke er befordrende for at

komme tilbage i arbejde.

2.3. Generaliseret vaerdilgshed og sociale konsekvenser af arbejdslgshe-
den

De negative tanker og felelser, som er forarsaget af arbejdslgsheden, kan disponere for psykiske
folgelidelser som f.eks. depression og angst. En stor del af deltagerne rapporterer, hvordan det "at

fa afslag pa af-

» 4 ™
slag” gar dem "Jeg far negative tanker om mig selv; kan jeg overhovedet noget? Hvis der er noget sa-

dan en "situation" kan fa en til, sa er det at tvivle pa sine egne kompetencer. Det er jo
en raekke andre ren gift i forhold til at seelge sig selv i den ansagning.”

omrader af li-
vet. Det lader \_
altsa til, at de

oplevelser som

mere usikre pa

Paedagog, kvinde, 35 ar, arbejdslgs i mere end 2 ar

arbejdslgshe-
den har forérsaget, far mange andre aspekter af deltagernes liv - som ikke har noget med arbejds-
lgsheden at ggre - til at fremsta mere negative. Flere naevner eksempelvis, at de pa alle livets facet-

ter faler sig ubrugelige og vaer-

. , "\ dilgse. Lige preecis sadanne ge-
"Det skal ikke vaere en byrde for min keereste at veere sammen med

mig, sa selvom jeg snakker med hende om mine jobproblemer, sa
gar jeg det ikke hyppigt nok for mit velveere.”

neraliseringer bidrager ogsa til
en stgrre grad af isolation og

en generel devaluering af livet.

Leerer, mand, 38 ar, arbejdslas i 21 maneder Dette kan selvsagt gore det

endnu sveerere at slippe vaek
fra arbejdslgsheden, fordi det
bliver svaerere at braende igen-
nem i sdvel ansggninger som jobsamtaler, hvis man ser hele sit liv som veerdilgst. Problemet med
eksempelvis isolation er, at social stgtte ville kunne virke lindrende i forhold til de negative tanker

omkring det at vaere arbejdslgs.

Flere af deltagerne naevner netop, at arbejdslgsheden har isoleret dem, gjort dem mindre sociale,
og flere savner bade faglig og social kontakt til kolleger. De negative psykosociale effekter, herun-
der ogsa f.eks. hablgshed og meningslgshed, kan ggre, at man mister modet og motivationen til at
s@ge jobs, hvilket selvsagt minimerer sandsynligheden for igen at komme i job. 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”.

N
=
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Motivationen, energien og engage-

mentet til at sgge jobs haenger ogsa "Arbejdslasheden er en stressfaktor. Jeg har altid haft arbejde.

sammen med, om man bliver op- Det har ogsa medfart, at jeg er begyndt at tvivle pa, om jeg er

dygtig nok. Det har fart til skeenderier i &egteskabet om evt. flyt-

ning til andre steder i landet. Men nér man har skolesagende

barn, er det ofte sveert at flytte og rive deres fundament op.”
Paedagog, kvinde, 26 ar, arbejdsles i 7 maneder )

muntret af andre, kan se en mening
i det, og eksempelvis fgler, at det

kun er en midlertidig position (dvs.

at man har hab og tro pa, at man

nok skal komme i job igen). Nogle af

deltagerne bemaerker, at det at fa

feedback pa en afvist ansggning/CV

naturligvis kan vaere godt for at udvikle sig. lkke desto mindre kan der alligevel veere en tilbagehol-
denhed i forhold til at bede om personlig feedback, da den netop kan blive opfattet for personligt,
hvormed man bliver mere tilbgjelig til at generalisere afvisningen over pa hele ens person, frem for

kun at relatere den til den specifikke ansggning.

2.4. Personligggrelse af arbejdslgsheden

Som i undersggelsen af de arbejdslgse pa 50+ kan deltagerne i neerveerende undersggelse ogsa

have svaert ved at distancere sig fra arbejdslgsheden, hvormed arbejdslgsheden personligggres. |

"Det er vigtigt, man ikke tager det personligt, men det kan veere rigtigt sveert, sa nogle gange beder jeg
om ikke at fa respons tilbage, fordi det kan veere ekstremt hardt.”

Leerer, kvinde, 36 ar, arbejdslgs i 15 maneder

sidste rapport blev seerligt skamfglelsen fremhavet. Flere af deltagerne beskriver ogsa i naervee-
rende undersggelse en fglelse af at skamme sig over arbejdslgsheden. | tillaeg hertil fremhaever
nogle af deltagerne sarligt skyldfglelsen - en oplevelse af at man pa den ene side selv er skyld i at

( \ veere arbejdslgshed, og pa
"Jeq faler, at jobcenteret presser pa for at fa mig ud i job, men uden den den anden side en skyldfg-
store forstaelse for, hvor sveert det kan veere. Det fylder rigtig meget for lelse af at man ikke ggr
mig, at jeg ikke har noget job endnu. Jeg faler, at jeg gar noget forkert, og nok i forhold til at slippe

at jeg ikke er god nok. Til trods for at jeg har gjort alt, jeg er blevet fore-

, , _ for arbejdslgsheden. Der-
sldet og bedt om. Det er flovt at skulle indramme, at man stadig gar ledig.”

med opstar der darlig

Paedagog, kvinde, 32 ar, arbejdslas i 15 méneder) samvittighed, hvilket selv-

sagt fjerner energi og fo-

kus fra at sgge jobs. En del

N
N
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af denne skyld er foranlediget af det, deltagerne oplever som jobcentrenes, og til dels ogsa A-kas-

sernes, restriktioner og krav.

Arbejdslgsheden kan med andre ord blive opfattet som et personligt nederlag. Selv nar den arbejds-
lgse ikke selv opfatter det som personligt, kan det stadig fgre til isolering og skam, idet der er en op-
fattelse 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-
saettes, fordi de skal "motivere” den arbejdslgse til at fa job. Heri ligger selvsagt en implicit forsta-
else af, at det er de arbejdslgses egen skyld og ansvar, at de er arbejdslgse. En medvirkende arsag
til sdvel diskursen om arbejdslgshed som til de negative selvoplevelser af arbejdslgsheden, kan Li-
geledes vaere, at antallet af arbejdslgse totalt set er relativt lavt. Derved bliver arbejdslgsheden mu-

ligvis opfattet som mere stigmatiserende.

Et nedsat selvvaerd kan ogsa komme til [ \
udtryk i ansggninger og ved jobsamta- "Lysten til at sage paedagogjobs mindskes. Jeg bliver

mindre opsggende, da det er nemmere at fa et afslag pa

mail, end hvis jeg star derude. Jeg er blevet mere usikker,

pa mange omrader i min dagligdag. Jeg tvivler pa mig

selv.”

lekraft og med “for lidt energi”. Dette Paedagog, mand, 36 ar, arbejdslgs i 15 maneder

er problematisk, eftersom det ikke er k

individet, men den situation, som ved-

ler. Dette kan fa arbejdsgiveren til at
opfatte den jobsggende som skrgbelig,

som en person med manglende hand-

kommende star i, der er problemet.

Disse aspekter pavirker ligeledes engagementet hos den arbejdslgse. Nar engagementet bliver pa-
virket negativt af arbejdslgsheden, vil man ogsa veere tilbgjelig til at fremtraede mindre energisk i en
jobsamtalesituation, og sa er chancerne for at braende 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 sadanne tilstande mi-
nimeres og endda forsvinder helt, ndr man far et job, da arbejdslgsheden, som var arsagen til pro-

blemet, netop sa vil forsvinde.
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KAPITEL 3: 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 udfgre 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 priori-
teret.

Umiddelbart virker listen temmelig lang. Det er der en god grund til. Selvom folk star i samme ar-
bejdslgshedssituation, sa har folk alligevel forskellige liv, forskellige interesser, forskellige coping-
strategier, forskellige gkonomiske forudsaetninger osv. Dette ger pavirkningerne individuelle, og de
tiltag, som man kan rette mod de arbejdslgse, ma derfor skraeddersyes sa vidt muligt. Af samme

grund er tiltagene i vid udstraekning ogsa relevante for arbejdslgse, som ikke er langtidsledige.

3.1. Anbefalinger til A-kasser og jobkonsulenter

Fgrste del af anbefalingerne relaterer sig til jobkonsulenternes arbejde med den arbejdslgse, og an-

den del relaterer sig til A-kassernes organisatoriske og politiske arbejde for de arbejdslgse.

3.1.1. Anerkendelse af problemerne. | en radgiversituation kan mange mennesker veere tilbgjelige til
for hurtigt at komme med gode rad til, hvad man "bare skal ggre”. En forudsaetning for at opbygge et
godt samarbejde med den arbejdslgse er imidlertid at anerkende vedkommendes fglelser og be-
tragtninger. For den arbejdslgse vil det ogsa veere relevant at fa at vide, at man langt fra er den ene-
ste, som er blevet pavirket negativt af arbejdslgsheden. En anerkendelse af fglelserne, og en norma-
lisering af dem (ved at forteelle at fglelserne er en normal reaktion pa en negativ omstaendighed) kan
i sig selv virke lindrende. | dialogen herom er det vigtigt, at konsulenten husker pa, at oplevelserne
for de flestes tilfzelde er nogle perspektiver, som er opstaet pga. arbejdslgsheden - ikke omvendt.
Og det er saledes heller ikke nogle perspektiver, som man ngdvendigvis baerer med sig videre ind i

f.eks. en ansaettelse.

3.1.2. Dialog om de psykologiske pavirkninger hos den arbejdslose. Som jobkonsulent er det vae-
sentligt at spgrge ind til den arbejdslgses psykologiske tilstande, frustrationer, gnsker, selvvaerd
mv. Fglelser er nemlig afggrende at adressere, da disse kan vaere en primaer forhindring pa vejen til
at fa job igen. Safremt de enkelte jobkonsulenter ikke fgler sig klaedt godt nok pa hertil, kan man
overveje, om der er ressourcer til opkvalificering. Af og til er det formentlig ikke nok, at jobkonsu-
lenten snakker med den arbejdslgse om problemerne. Muligheden for en viderehenvisning til pro-
fessionel hjeelp kan ogsa vaere en oplagt mulighed. At bruge flere ressourcer pa dialogen er en inve-

stering, idet man forventeligt kan reducere perioden med dagpenge via en sadan indsats.
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3.1.3. Mere coaching. Flere af deltagerne efterspgrger mere personlig kontakt til A-kasserne, gerne
i form af coachingforlgb. 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 ivaerk-
saette mere coaching. Det er imidlertid oplagt at udfgre en specifik undersggelse af effekten af sa-

danne tiltag fgr en eventuel implementering.

3.1.4. Pget specialisering af jobkonsulenter. Det er selvsagt vigtigt at bruge tid pa at uddanne job-
konsulenterne til at hjeelpe med at skrive bedre ansggninger og CV.

| betragtning af hvor fa der bliver indkaldt til jobsamtale, skal dette selvfglgelig veere et prioriteret
omrade. Ikke desto mindre, er det ikke det eneste afggrende for at komme i job. En gget specialise-
ring af A-kassernes konsulenter i forskellige omrader af jobsggningsprocessen kan vaere en metode
til at tilbyde mere malrettede indsatser. Hermed kan man lettere matche konsulenterne ud fra den
enkelte arbejdslgses behov. Nogle skal maske have hjzelp til at skabe netvaerk, andre til at skrive
deres ansggning eller CV, atter andre skal have hjeelp til at handtere jobsamtalen osv. Via en mere
specialiseret tilgang, vil man kunne tilbyde en staerkere hjselp pa de udvalgte omrader, som den en-
kelte arbejdslgse har udfordringer pa. En konsekvens af en sadan tilgang vil imidlertid ogsa vaere, at
man som arbejdslgs ikke i samme omfang er tilknyttet den samme konsulent. Samtidig vil man ogsa
skulle adressere den potentielle udfordring der ligger i, at jobkonsulenterne kan komme til at savne

variation i sit arbejde.

3.1.5. Mindre radgivning og mere handling. Jobkonsulenterne kunne ogsa i hgjere grad videreuddan-
nes til at varetage en del af det konkrete jobsggningsarbejde for den enkelte arbejdslgse. Helt kon-
kret ville jobkonsulenterne eksempelvis kunne udfgre en del af det opsggende arbejde i relevante
virksomheder for den enkelte arbejdslgse, og f.eks. aktivt skrive den arbejdslgses ansggninger.

Der er netop ingen grund til at uddanne den arbejdslgse i dette, da det ikke kommer til at veere en

del af det arbejde, som vedkommende vil skulle varetage, nar han/hun kommer i job.

3.1.6. Klar fortaelling om A-kassen og jobkonsulentens rolle og om eventuelle sanktioner. A-kas-
serne kan ofte komme til at sta i en tvetydig rolle i relationen til den arbejdslgse. Pa den ene side
skal A-kasserne hjzelpe 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 ggr,
som reglerne foreskriver. Denne dobbeltrolle kan bevirke, at nogle medlemmer ikke tgr fortaelle om
hele deres situation pga. frygt for eventuelle sanktioner. For at imgdekomme sadanne udfordringer
ber A-kasserne vaere meget klare omkring deres rolle, hvad de (ikke) kan tale om, og specifikt hvad

de ikke kan tillade i forhold til den arbejdslgses ageren.
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3.1.7. Organisering af socialt betonede aktiviteter for de arbejdslose. En del af deltagerne oplever, at
deres sociale netvaerk er blevet mindre pga. deres arbejdslgshed. Flere af dem naevner ogs3, at

dette har en vaesentlig indvirkning pa at fastholde dem i deres arbejdslgshed.

"Til et feellesmade hos BUPL sad jeg pludselig sammen med andre, der satte ord pé deres falelser.
Falelser, jeg ogsa sad med. Det var faktisk en lettelse, for jeg var pludselig ikke alene. Der var pludse-
lig nogen, der forstod mig. Det gar dem derhjemme nemlig ikke. Det er jo neermest en irritation for
dem, at jeg ikke bare lige finder mig et job, hvilket ogsa er en indstilling, der gar ondt pa mig.”

\ Paedagog, kvinde, 35 ar, arbejdslgs i mere end 2 ar

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, hvor de arbejdslgse
medlemmer kan bruge hinanden til f.eks. at lave rollespil omkring jobsamtaler eller opmuntre hin-
anden til konkrete, positive, fortallinger 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. Facilitering af sddanne workshops vil muligvis kraeve en opkvalificering blandt

A-kassens jobkonsulenter.

3.1.8. Opbygge et taettere forhold til potentielle arbejdsgivere. Som A-kasse kan man satse pa at op-
bygge et endnu taettere forhold til potentielle arbejdsgivere. Sddanne samarbejdsaftaler kan have
forskellig karakter. Det kunne f.eks. vaere oplagt for A-kasserne at holde flere arrangementer, hvor
potentielle arbejdsgivere kommer og fortaeller, hvad man som arbejdslgs skal veere saerligt op-
marksom pa, nar man sgger jobs hos netop dem. Via brugen af case-opslag, vil arbejdsgiveren ogsa
kunne bruge A-kasserne som en let adgang til at fa testet kvalifikationerne hos medlemmerne.
A-kasserne kunne muligvis 0ogsa spille en mere aktiv rolle i dialogen med kommunerne, som for de

fleste medlemmer er den primaere arbejdsplads.

3.1.9. Samarbejde med andre A-kasser. For visse af deltagerne kan en del af arbejdslgshedsproble-
matikken bunde i et gnske om at skifte til en branche, hvor de har mindre erfaring. Dertil kommer
den del af deltagerne, som har mistet habet om et job i deres egen branche. | de tilfeelde kan A-kas-
sen direkte eller indirekte bidrage med viden om ansggningsprocedurer for disse specifikke fagom-
rader. A-kasserne kunne med andre ord stille sarlige former for hjelp til radighed i forhold til at
hjeelpe et medlem over i en anden branche. Dette kunne f.eks. ske i form af et gget samarbejde med
andre fagorganisationers A-kasser. Blandt deltagerne i naerveerende undersggelse gnsker flere at
skifte fra leerer til paedagog eller omvendt. Samarbejdet i forhold til jobsggning mellem netop LAKA
og BUPL-A kan dermed veere et fgrste forsgg i forhold til at hjeelpe de arbejdslgse til brancheskift.
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3.1.10. Kursuspakker i stedet for kurser. Nogle af deltagerne 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 vaere svaert 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 derfor op-
lagt. Dette kunne f.eks. vaere i form af deciderede forlgb rettet til gruppen af langtidsledige. Dette
ville give bade kontinuitet og en samlet indsats med mange forskellige perspektiver, som kan berige
den arbejdslgse. A-kasserne kunne med andre ord sammensaette kursusforlgb, der var skraedder-
syede til den naevnte gruppe - som eksempel kunne vaere det tiltag (+50 Turn Around), som LAKA,
BUPL-A og DSA indledte i foréret 2017.

3.1.71. Tilbud om ikke-joborienterede kurser. Den hurtigste vej til jo, gar ikke altid gennem viden om
jobs og jobsggning. Enkelte af deltagerne i undersggelserne naevner, at det at modtage kurser i per-
sonlig selvudvikling, stress-handtering, vaerdiafklaring mv. vil kunne have en positiv effekt pa deres
arbejdslgshed, fordi det netop kan vaere manglende afklaringer og viden om sadanne forhold, der
kan vaere med til at fastholde dem i arbejdslgsheden. A-kasserne kan med andre ord forsgge sig
med at tilbyde alternative kurser, som indirekte kan have en gavnlig effekt pa arbejdslgsheden. Ud-
over personlig og relationel udvikling, kunne der ogsa afholdes madlavningskurser og lignende, for

netop at skabe adspredelse og socialt samveaer omkring noget andet end kun arbejdslgsheden.

3.1.12. Mere fokus pa deltidsjobs og midlertidige ansattelser.
A-kasserne kunne i hgjere grad hjelpe de arbejdslgse til at ga mere malrettet efter (midlertidige)
deltidsjobs, idet disse ofte kan vaere en indgang til et fuldtidsjob. Fra arbejdsgiverens perspektiv kan

en sadan start veere fordelagtig, idet man i sa fald er mindre forpligtet over for medarbejderen.

Udover at gge sandsynligheden for at komme i betragtning til et fuldtidsjob det pageeldende sted, vil

det 0gsa veere givtigt for den arbejdslgse ikke at have et stempel som "arbejdslgs”.

Hertil kommer, at man, selv i et deltidsjob, kan benytte sin faglighed og indga i kollegiale feellesska-

ber, som flere af deltagerne netop efterspgrger.

Safremt et sadant 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 skal veere til
fortsat radighed for det, der bliver opfattet som et bureaukratisk system. Hvis man samtidigt skal
falge de samme regler, som nar man er 100% ledig, vil sandsynligheden for, at man tilbydes et fuld-

tidsjob vaere mindre.
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3.1.13. Faerre restriktioner pa deltagelse i frivilligt arbejde. Selvom det pa overfladen kunne se ud,
som om deltagelse i frivilligt arbejde forhindrer den arbejdslgse i fuldtidsarbejde, sa er det mere
sandsynligt, at deltagelse i frivilligt arbejde vil have en positiv effekt — specielt for den langtidsledige.
Dette skyldes flere forhold:

1. Ved at deltage i meningsfulde aktiviteter, mindskes risikoen for, at hele ens liv bliver opslugt
af meningslgshed.

2. Nar man deltager i frivilligt arbejde, er der oftest ogsa en social komponent involveret. Der-
med kan risikoen for ensomhed og isolation blive mindre.

3. Nar arbejdsgivere kan vaere bange for at ansaette langtidsledige, sa er en af begrundelserne
at "de har vaeret inaktive for l&enge”. Ved at kunne skrive frivilligt arbejde pa CV'et, kan man
illustrere, at man holder sig aktiv.

4. Endelig vil man via sit frivillige arbejde ogsa have en mere naturlig made at indga i forskel-
lige netvaerk pa. Netvaerk er netop en af de faktorer, som bidrager til at ggre det lettere at fa
nyt job.

Alt i alt vil en opmuntring til at indgad i frivilligt arbejde, kunne have sardeles gavnlige effekter pa

perioden for arbejdslgshed.

| forleengelse af det frivillige arbejde, og i forleengelse af ikke-jobrelaterede kurser, kunne man som
A-kasse bruge de arbejdslgse selv og deres kompetencer i forhold til vidensdeling og kurser for de
arbejdslgse. Ved at bruge de arbejdslgse selv som kursus- eller oplaegsholdere, vil man tilbyde en
stgrre mening til de arbejdslgse, ligesom man vil kunne bruge de ressourcer, der allerede er til

stede i A-kassen.

3.2. Anbefalinger til arbejdslgse

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

3.2.1. Generelt arbejde med selvvaerdet. En del af deltagerne italesatter selv behovet for at tro
mere pa sig selv, herunder ogsa at slippe af med hablgsheden, frustrationerne og det darlige selv-

veerd.

Der er desveerre ikke noget let svar pa, hvad man skal ggre for at handtere dette konstruktivt. Ikke
desto mindre, sa vil det vaere vaesentligt at erkende, at arbejdslgsheden i langt de fleste tilfaelde ikke
er ens egen skyld. Et gget socialt liv (og mindre isolation) vil vaere 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 coaching, karrierecoaching og psykoterapi. Om
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man kan benytte disse tilbud kan dog afhange af ens gkonomi, af hvilke muligheder A-kassen tilby-
der, hvilke forsikringer man har, eller om f.eks. laegen finder en berettiget til tilskud, til f.eks. psyko-

logbehandling, via sygesikringen.

3.2.2. Man er ikke stabil. Et darligt selvvaerd er ofte begrundet i en tro pa noget a la "sadan som jeg

ser mig selv, vil jeg blive ved med at vaere!”.

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 grundlaeg-
gende karakter(-brist). Hvis man ser sin negative tilstand som vedvarende, f.eks. pga. en overbevis-
ning om, at man ikke er god nok, sa vil der ogsa vaere en gget risiko for at opleve hablgshed.

Folk forandrer sig imidlertid. Selve de negative fglelser i forbindelse med arbejdslgsheden bevidner
netop dette (man havde dem ikke i samme omfang, eller p& samme made, far man blev arbejdslgs).
Pa 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 per-
spektiv pa sig selv som foranderlig ogsa vil kunne fgle mere hab og bedre selvvaerd. Det er naturlig-
vis en sveer proces at begynde at @ndre pa sine egne selvopfattelser, hvilket derfor ofte kan kraeve

ekstern hjeelp fra f.eks. psykolog, psykoterapeut, coach eller tilsvarende.

3.2.3. Reducere fordommene om langtidsledige. En del arbejdsgivere kan have fordomme omkring
langtidsledige medarbejdere - jf. afsnit 2.4 Nar man som ansgger kender til de potentielle for-
domme, sa kan man bedre forberede svar pa sddanne antagelse, og iscenesatte sig selv som en,
der netop ikke bekrefter disse fordomme. Her vil gvelser, f.eks. i form af rollespil, ogsa veere op-
lagte.

3.2.4. 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 vaere vaesentlige at ggre opmaerksom pa i ansggningen. Ligeledes vil man kunne fa
indtryk af, hvilke eventuelle fordomme der drejer sig om langtidsledighed (uden ngdvendigvis at
sperge 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 vaelger kandi-
dater ud fra deres opfattelse af vedkommende som person, hvilket alt andet lige kan vaere sveerere

atillustrere i en skriftlig ansggning, end det er i en telefonsamtale.

Imidlertid kan mange 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 spgrgsmal til arbejdsgiveren, forberede en

kort tale om, hvorfor man synes, at dette job er motiverende mv. En god méade at forberede sig pa
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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 behgves med andre ord ikke vaere
sammen med nogen, som er relevante i forhold til den givne stilling. Det afggrende er nemlig at gve
sig pa at stille spgrgsmalene og tale om sig selv. Ofte bliver man overrasket over forskellene p3,
hvordan man tror, man vil agere i en samtale, og hvordan man faktisk ggr. Ved at bruge rollespil bli-
ver sadanne overraskelser mindre, plus at man far lejlighed til at gve sig pa konkrete pointer og

spgrgsmal.

3.2.5. Mere struktur i hverdagen. En af grundene, til at selve arbejdslgsheden kan virke stressende,
er, at man hele tiden er arbejdslgs - 24/7. Ved at skabe mere struktur omkring sin arbejdslgshedssi-
tuation - f.eks. ved at se selve arbejdslgsheden som et job - kan man give sig selv flere muligheder
for at koble af, og dermed skabe bedre samvittighed. Som arbejdslgs mister man nemlig ofte en
struktur i hverdagen: Du skal ikke laengere sta op pa et sarligt tidspunkt, frokostpausen er ikke
laengere sa preaecist afgranset, og der er heller ikke laengere nogen bestemt struktur omkring lgs-
ningen af dine opgaver. Tingene flyder sammen, og tiden kan smuldre mellem fingrene. De negative
folelser, som kan vaere forbundet med arbejdslgsheden, er saledes i udgangspunktet heller ikke af-

greenset af tid og rum.

Mere struktur pa hverdagen som jobsggende kan derfor minimere risikoen for, at negative tanker
bliver for overvaeldende. Man kan for eksempel afsaette specifik tid til specifikke aktiviteter, for ek-

sempel kan en given mandag se sadan ud:

o KL 9-10 tjekker jeg jobsggningsportaler

e KL 10-11 garjeg en lang tur

e KL 11-12 holder jeg frokostpause

e KL 12-13.30 skriver jeg ansggninger

e KL 13.30-14 ringer jeg til en potentiel arbejdsgiver

e KL 14-14.30 udarbejder jeg en klar plan for, hvad jeg skal nd i morgen

At have en klar plan for dagen i morgen er en god ting i mange sammenhange, da man i sa fald ved,
hvad man skal na, og dermed kan evaluere, om man har ndet nok. | den forbindelse er konkrete mal
bedre end abstrakte mal, dels fordi man lettere kan vurdere, om man har ndet det, man skulle, 0g
dels fordi man sé ikke skal indlede hver morgen med en forhandling med sig selv om, hvad man skal
na. Jo mere specifikt man kan italesaette sine ggremal, des bedre: | stedet for at udforme en plan
om, at "i dag skal jeg skrive ansggninger”, kan det vaere bedre at sige: “| morgen skal jeg sende en
ansggning til Stormarksskolen om en stilling som laerervikar”. Hvis man har mulighed for det, kan
det 0gsa veere en fordel at skrive ansggninger et andet sted end derhjemme. Det kan for eksempel

vaere pa et bibliotek, hos A-kassen, jobcentret, eller maske har man mulighed for at lane eller leje
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en kontorplads et sted. Grunden til, at man ikke (kun) bgr sidde derhjemme, er, at det bliver lettere

at afgraense, hvornar man sgger jobs, og hvornar man har fri.

Hvis indholdet i hverdagene er struktureret, er det langt lettere at vurdere, om man har gjort det,
man fgler, man skulle ng, hvilket minimerer risikoen for, at man konstant kommer til at fgle, at man
ikke ggr nok. Det at na sine mal har i sig selv en motiverende effekt, idet succes ofte defineres, ved
at man nar sine mal. | den forbindelse er det derfor helt centralt, at malene er realistiske og over-
kommelige, for hvis de ikke er det, kan de blot bidrage til en fglelse af, at man ikke ggr det godt nok.
Hvis ikke man fgler, at man nar sine mal, bgr man saenke sit ambitionsniveau. Det er nemlig meget
vigtigere at have succesoplevelser end at na lidt mere. Aktiviteter sammen med andre - der for ek-

sempel 0gsa sgger nyt job - kan bidrage til, at man fastholder sin struktur og realistiske ambitioner.

3.2.6. Deltagelse / andre, ikke-jobrelaterede, feellesskaber. Deltagelse | feellesskaber og aktiviteter,
som ikke har noget

atgere med ens si- "I mit sociale netveerk har jeg gjort et stort arbejde i at finde de mennesker, der stot-

ter mig og giver mig keerlige skub i den rigtige retning. Jeg har bl.a. leert at teenke 'de
bejdslgs, kan give mennesker, der kommer med gode rad, lever de selv et liv, som jeg godt kunne
ny mening, ligesom teenke mig?' Pa den made kan jeg sortere i de rad og udtalelser folk kommer med.”

tuation som ar-

man kan fa en

_ \ Paedagog, kvinde, 30 ar, arbejdslgs i 7 maneder
pause fra jobsgg-
ningsraeset. Dette

kan bidrage til, at man ikke lader situationen som arbejdslgs fylde hele ens liv, og dermed minime-

N\ res de negative situationer, som fglger

"Jeg snakker med mine gamle kammerater fra seminariet, med tiden som arbejdslgs. Ligeledes
som star i samme situation, eller som har gjort det. Det vil man 3 et socialt feellesskab med
hjeelper at vide, at man ikke er alene i en kedelig situation.”

—

3.2.7. Motion og natur. Flere af deltagerne naevner, at saerligt motion kan have en afstressende virk-

andre, som kan bidrage med nye per-

Paedagog, kvinde, 33 ar, arbejdslgs i 10 maneder spektiver pd situationen som arbejds-

J/ lgs.

ning pa jobsggningen. Specielt vil motion, som man kan dyrke sammen med andre, vaere optimalt.
Udover motion naevner andre deltagere, at ture i naturen kan have en lindrende virkning pa frustra-
tionerne, hvilket skyldes, at dette kan bidrage til at skifte fokus veek fra de mere negativt ladede

aspekter af arbejdslgsheden.
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LUNDMANN udfgrer kvalitative organisations- og arbejdsmarkedsanalyser. LUNDMANN forestar des-
uden rekrutteringsprocesser i private og offentlige virksomheder. LUNDMANN radgiver endvidere ledere
og HR-afdelinger i forhold til optimering af rekrutteringsindsatser og -systemer; fra jobanalyser, behovs-

afdeekning, assessment, udvaelgelse og over til onboarding, talentudvikling og fastholdelse.
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