En kvalitativ undersggelse
af 50+ ledige akademikeres
og virksomheders opfattelse
af aldersgruppens mulig-
heder pa arbejdsmarkedet

Februar 2020

QA

taenk stgrre



Indhold

1. Baggrund og formal
2. Metode
3. Arbejdsmarkedet lige nu

4. Aldersbegrebet under forandring
4.1 Forskelle i livssituation og arbejdserfaring

5. Narrativer om 50+ og rekruttering

5.1 Virksomheders narrativer om 50+ akademikere

51.1 Erfaring og ro er et tveaegget sveerd

5.2 De lediges narrativer om virksomhedernes vaegtning
5.3 Karriereradgivernes narrativer om 50+ akademikere
6. Vejen tilbage til job: Vejledningsbehov blandt 50+ere
7. Opsummering

8. Undersggelsens anbefalinger

9. Litteratur

Kontakt: Hvis du har spgrgsmal til rapporten, er du velkommen til at kontakte
Maj Flounders, karrierechef gst i Magistrenes A-kasse, mfl@ma-kasse.dk

og Hanne Hjorth Jensen, partner i Naboskab, hh@naboskab.dk.

O 0 N O~ O

10

11

12



1. Baggrund og formal

Rapporten er blevet til p4 baggrund af projektet
"Hurtigere i job - brobygning mellem ledige
akademikere 50+ og arbejdsmarkedet”, som er
et samarbejde mellem Magistrenes A-kasse og
konsulentvirksomheden Naboskab. Projektet
er finansieret af STAR (Styrelsen for Arbejds-
marked og Rekruttering) og lgber fra januar
2019 til juni 2020.

Det overordnede formél med projektet er at
undersgge, om en malrettet indsats kan forkorte
ledighedsperioden for Magistrenes A-kasses
medlemmer i alderen 50+ og gge motivation og
handlekraft for deltagerne. Dette sker gennem
skraeddersyede forlgb for malgruppen, som blandt
andet inkluderer en raekke udvidede rédgivende
samtaler og virksomhedsarrangementer for

50+ medlemmer.

2. Metode

Undersggelsen er baseret pd kvalitative og
antropologiske metoder, primeert dybdegdende
interviews og observationer. Den kvalitative
metode er god til at skabe dybe indsigter om,
hvorfor mennesker teenker og handler, som de
gor og til at give indsigt i opfattelser, veerdier
og adfeerd i hverdagen. Sddanne indsigter kan
veere sveere at kortleegge via kvantitative data
fra eksempelvis en spargeskemaundersggelse.

Med den kvalitative metode fglger en reekke
metodiske begreensninger. Vi kan ikke generalisere
péa baggrund af undersggelsen. Den skal i stedet
ses som en raekke dybe spadestik, der kan bidrage
til en bedre forstaelse for rekrutterings- og
jobsggningsprocesser blandt 50+ akademikere.

De interviewede i undersggelsen er tre eksperter
inden for forskning/anvendt forskning pa

For at kvalificere og optimere forlgbene bedst
muligt er der som en del af projektet lavet en
antropologisk og kvalitativ undersggelse, som
skal ggre os klogere pa malgruppens behov
og oplevelser og give et indblik i, hvordan
virksomhederne ser pa 50+ akademikere i
deres rekrutteringsprocesser.

Undersggelsen diskuterer blandt andet
overrepraesentationen af langtidsledige blandt
50+ ledige medlemmer af MA. Undervurderer
virksomhederne de ledige 50+ere i deres
rekruttering? Og hvad betyder oplevelsen

af, at det er sveerere at komme i job som

50+ for motivationen hos de jobsggende?

Desuden rummer rapporten et bud pa, hvilke
behov 50+ medlemmer selv giver udtryk for at
have i deres jobsggningsproces samt gode rad til
de jobsggende fra de interviewede virksomheder.

beskeaeftigelsesomradet, ni offentlige og private
virksomheder, syv karriererddgivere i Magistrenes
A-kasse, tre radgivere i kommunernes jobcentre
og 12 ledige akademikere 50+

Det skal her naevnes, at 40 virksomheder blev
kontaktet med henblik pa interviews. Arsagerne
til, at virksomhederne ikke gnskede at deltage, var
forskelligartede. Enkelte virksomheder gav som
arsag, at undersggelsen var for "privat” til, at de
ville deltage. Det kan veere et udtryk for, at alders
betydning i rekrutteringsprocessen er et sveert
emne at tale om. Aldersdiskriminering er ulovligt,
og emnet kan derfor veere gmtaleligt.

Alle interviewede i undersggelsen er anonyme,
og navnene i rapporten er ikke medlemmernes
rigtige navne.



3. Arbejdsmarkedet lige nu

Vi bliver eeldre i Danmark. Fra 1985 til 2018 er
gennemsnitslevealderen steget fra 74,5 ar til

81 ar (Danmarks Statistik, 2018), og vi far flere
gode ar bade socialt, trivsels- og sundhedsmaessigt
(VIVE, Siren & Larsen,2018). Samtidig skal vi
arbejde leengere i takt med, at pensionsalderen
stiger. I 2007 forventede den stgrste procent-
vise andel af 57-arige (25 %) at trackke sig tilbage
som 62-arige 1 2017 forventede den stgrste
procentvise andel af de 57-arige (33 %) at trackke
sig tilbage som 66-69-arige (VIVE, 2019). Men
fglger arbejdsmarkedet med denne tendens?

Er der barrierer ift. at komme ind p& arbejds-
markedet igen, hvis man af den ene eller den
anden grund har mistet sit job?

Undersggelsens resultater skal leeses og for-
stas som et gjebliksbillede pa baggrund af den
nuveaerende hgjkonjunktur i 2019. En ekspert
i undersggelsen siger:"Generelt er der ikke
mange (50+ere), der bliver "skubbet” ud. Der

er efterspargsel pa arbejde. (...) Ledigheden
blandt seniorer er generelt ikke szerlig haj.

Der er ikke nogen tendens til, at der er en

stgrre udfordring (blandt 50+ere)”.

En anden af undersggelsens eksperter siger:

"Hvis der er meget ledighed, sd kommer seniorerne
bagest i kgen. Men lige nu har vi hgjkonjunktur, og

sd kan virksomhederne ikke tillade sig at veere kraesne”.
Citatet illustrerer, at undersggelsens resultater skal
lzeses og forstds som et gjebliksbillede pa baggrund
af den nuveerende hgjkonjunktur i 2019. Ifglge
eksperten veelger virksomheder yngre méalgrupper
frem for 50+ akademikere, ndr de har valget.

Ledighedsprocenten pd landsplan for alle
faggrupper i 2019 ligger pa 3,5 % for 50+ere

og 4,2 % for 60+ere (Fagbeveaegelsens Hoved-
organisation, 2019). Det samme billede tegner sig i
Magistrenes A-kasse. Ledighedsprocenten blandt
50+ medlemmerne ligger stabilt p& 4 % pé tveers
af alderskategorierne 50-54, 55-59 og 60-65 ar.
Sammenlignet med ledighedsprocenten blandt
dimittender, der ligger pa ca. 13,5 %, er ledigheden
blandt 50+ medlemmer af Magistrenes A-kasse
lav (Danmarks Statistik 2018).

Nar man ser pa, hvor leenge MA's medlemmer
er ledige, ser tallene knap sé positive ud.

Marts 2019 andel af langtidsledig
over og under 50 ar
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Figuren viser andelen af medlemmer (omregnet
til fuldtidsledige), der i marts 2019 havde veeret
ledige i mere end 80 % af tiden inden for de
sidste 12 maneder (svarende til definitionen pa
‘langtidsledig’). Efter 12 maneder har 24 % af de
50-65-arige veeret teet pé fuld ledighed. Det er
hele 26 % hgjere (5 %-point) end langtidsledig-
heden blandt alle MA’'s medlemmer under 50 ar.
Tallene indikerer, at det er sveerere at komme
ud af ledighed, n&r man er over 50 ar.



4. Aldersbegrebet under forandring

Det Nationale Forsknings- og Analysecenter for
Velfeerd fastslar, at udvikling i sundhed, trivsel,
fysisk funktionsevne og kognitive evner blandt
50+ere gar i en positiv retning (VIVE 2018).

Denne udvikling bakkes bredt op af bade
eksperter, repreesentanter fra virksomheder

og karriererddgivere. Flere giver udtryk for, at
begrebet '50+ pd mange méder er foraeldet og
bgr nyteenkes. For eksempel udtaler en ekspert:

"Det at veere 50 i dag, er slet ikke det samme som

for 20 ar siden. (...) Det er jo friske unge mennesker”.
Eksperten fortseetter: "Senior-begrebet er rigtig
vanskeligt. Vi arbejder med 50+, men det er naesten
halvdelen af befolkningen. Det er et lidt meerkeligt
begreb. Zldredatabasen starter ved 50"

Forstéelsen af 50+ begrebet som foreeldet gar
igen hos andre interviewede i undersggelsen.

For eksempel forteeller en HR-chef i en kommune:
"Jeg tror, vi kommer til at snakke om noget andet

end 50+". Det bakkes op af en karriereradgiver,
der leegger vaegt pd, at 60°erne er det nye 50 og
70'erne det nye 60. Bade eksperter, virksomheder
og karriererddgivere giver sdledes udtryk for, at
begrebet 50+ har undergéet en stor udvikling.
Men hvad er det, der skaber vores forstdelse af
alder? Bade ydre og relationelle faktorer kan have
betydning for forstdelsen af 50+ begrebet.

4.1 Forskelle i livssituation og arbejdserfaring
Undersggelsen peger pa, at der er behov for at
differentiere mellem livssituationen for ledige
akademikere i hhv. 50'erne og 60’'erne. Den

ledige i 50’erne har ofte hjemmeboende bgrn og
betaler stadig af pd 1dn i huset. Det betyder, at
ledige i 50'erne ofte er afheengige af en hgj, fast
indteegt. Ledige i 50’erne virker dog samtidig mere
overbeviste om, at de nok skal komme i job igen.

Ledige akademikere i 60'erne har oftere friveerdi

1 huset, solide pensionsopsparinger og ingen
hjemmeboende bgrn, hvilket placerer dem i en
anden gkonomisk og karrieremaessig situation. De
er samtidig udfordrede af, at virksomhederne kan
tvivle pd, hvor leenge de bliver pa arbejdsmarkedet.

Begrebet 50+ kan altsd deekke over meget
forskelligartede livssituationer, hvilket skaber
forskellige motivationsfaktorer, barrierer og
forventninger i de lediges jobsggning.

De ledige 50+ere har ogsa vidt forskellig erfaring
fra arbejdsmarkedet. Fire arketyper, kortlagt pa
baggrund af undersggelsens interviewpersoner,
illustrerer nogle typiske personaer.

Specialisten: Specialisten star i den situation, at der
maske ikke leengere findes nok job og derfor mé
omskoles. Specialisterne har den udfordring, at
de ofte ikke har sggt job for. Derfor mangler de
erfaring med, hvordan man skriver ansggning,
laver et godt cv og italesaetter sine akademiske
generalist-feerdigheder ved et sporskifte.

Den nyuddannede: 3 ud af de 12 ledige 50+ere i
undersggelsen har i en sen alder uddannet sig

til akademikere. I denne situation star de uden
arbejdsmarkedserfaring inden for deres nye fag
og skal for eksempel sgge junior-forskerstillinger
pa lige fod med dimittender p& 25 ar.

Lederen: Den tidligere leder oplever typisk, at det
er sveert at sgge nedad i niveau af to primeere
arsager. Den fgrste er, at arbejdsgivere tvivler pa,
at lederen kan indordne sig eller kommer til at
kede sig. Den anden arsag er, at lederen typisk ikke
har beskaeftiget sig med konkrete, akademiske
opgaver i en arraekke og derfor ikke er opdateret
med relevant faglig viden og metodikker, nar

han eller hun sgger ned i niveau.

Den projektansatte: Den projektansatte 50+er

ses inden for blandt andet mediebranchen og
forskningsverdenen, hvor der er mange korte
projektanseettelser. Trods erfaring med jobsggning
er det ikke ngdvendigvis blevet lettere at blive
indkaldt til samtale. Mens nogle har indfundet

sig med at gd ind og ud af arbejdsmarkedet

som et vilkar, oplever andre, at de med alderen
ikke leengere har lyst eller overskud til projekt-
anseaettelser.

Personaerne eksemplificerer typiske situationer,
som de ledige star i, og de illustrerer, hvilke
barrierer de 50+ ledige keemper med. Personaerne
kan benyttes som indspark til at nuancere billedet
af 50+ ledige akademikere og som inspiration i
vejledningen af ledige.



5. Narrativer om 50+ og rekruttering

Narrativer forstds her som de udsagn en gruppe
har om en anden gruppe. Som led i forstaelsen af
gget langtidsledighed blandt 50+ ser undersggelsen
derfor p& narrativer om ledige 50+ere pa
arbejdsmarkedet - set fra bade virksomhedernes,
karriererddgivernes og de lediges eget perspektiv.
De feelles narrativer er relevante, fordi narrativer
- positive sdvel som negative og bevidste s&dvel som
ubevidste - kan fa os til at handle pa en bestemt
made i givne situationer.

5.1 Virksomheders narrativer

om 50+ akademikere

Undersggelsen peger pa, at de interviewede
afdelingsledere og HR-chefer har et nuanceret syn
pa, hvad der har betydning for en god anseettelse,
og at de desuden er opmeerksomme pé ikke at
diskriminere i forhold til kgn, alder og etnicitet.
Dette eksemplificeres ved fglgende udsagn fra

en stor privat virksomhed:

"Det er ofte meget mere komplekst. Det er 30
parametre, der bliver til en sammenhaeng, som skal
mdles op pd virkeligheden; hvem har den bedste
chance for succes? Det er meget forskelligt. Der kan
vaere en konservativ 25-drig og en meget energisk
50-arig, og sd kan det vaere, at vi mdske skal bruge den
konservative. Men der er jo ubevidste biases. Det er
der pa alt. Det er vores rolle at undga diskrimination
mod bestemte grupper”.

Flere virksomheder udtrykker selv, at alder ikke
er et frasorteringsparameter: “Alder har ingen
betydning, what so ever. Sidste ar ansatte jeg en

pd 65, fordi han var specielt god til opgaven”.

En HR-chef pa et universitet bensevner ligefrem
alder som et "adelsmeerke” og forklarer, at
"der er prestige i alder”.

Citaterne, der blot er et lille udsnit af
virksomhedernes udmeldinger, peger pa, at
virksomhederne ikke ser ud til at undervurdere
50+ akademikere i deres rekruttering. Der er
seerligt fire narrativer, som virksomhederne
gentagne gange fremhaever ved 50+ akademikere:

Virksomhedernes positive narrativer
om ledige 50+ akademikere

Stgrre faglig kvalitet

"Begrebet senior knytter jeg til erfaring, tyngde,
rummelighed, livser faring og jober faring. Noget
overvejende positivt. Men selvfolgelig er det

en balance. Det er ikke sadan, at vi alle sammen
bliver bedre med drene.”

(HR-chef, universitet, 61 dr)

“Monster stabile, sikkerhed i opgavelgsningen -
bdde i tempo og i indhold. Det der med at holde
styregruppemade er venstrehandsarbejde.”
(Afdelingsleder, privat SMV, 54 ér)

Rolige & rummelige

“De erfarne har et bedre overblik, de har bedre
ro 1 krisesituationer og bedre metodik til at lzse
problemer, og de er mere selvhjulpne generelt.”
(Afdelingsleder, universitet, 50 ar)

Organisationskendskab

“Det er lettere [at integrere 50+ere], fordi dem
over 50 kender arbejdsmarkedet, og fordi de
ved, hvordan det er at gd pa arbejde. Dem over
50 har pravet det for og spiller mere med.”
(HR-chef, of fentlig SMV, 51 ar)

"Den eeldre har mere respekt og forstdelse

for, hvordan man begar sig i en organisation.
De unge stiller mange spergsmal ved dette
[hierarkiet], hvilket ogsa kan veere veerdifuldt,
men de eldre har mere robusthed og erfaring.”
(HR-chef, universitet, 61 dr)

Mindre selviske

“Jeg forestiller mig, at nar man har et langt liv
bag sig, sd er man ikke kun glad for at have et
arbejde, sa er man i seerdeleshed glad, nar man
bidrager til det starre feellesskab.”

(HR-chef, kommune, alder ukendt)

“Det er ikke godt for en virksomhed, at man
kun teenker pa sig selv. Det er typisk for de
unge. Det er ogsa sveerere for unge at integrere
sig pd en arbejdsplads, for de unge teenker

kun pa sig selv.”

(Afdelingsleder, privat SMV, 54 ér)



Flere virksomheder forteeller, at fordelen ved at
ansatte 50+ere kan veere, at de har en stor grad
af opgaveforstdelse. De kan nemt g til en opgave
og udfgre den relativt rutinepraeget, hvorimod
dimittender eller uerfarne pé arbejdsmarkedet
vil vurdere alle opgaver lige og have sveert ved
at tackle en krisesituation.

[ forleengelse af dette beskrives 50+erne
personlighedsmeessigt som mere rolige. De har
ikke, i samme grad som unge, behov for at vise
sig frem. De kan f& en form for mentorrolle og
tager gerne opgaver, hvor de gar ind og lgfter hele
teamet, s man sammen ‘performer’ og opnar
resultater.

5.1.1 Erfaring og ro er et tveaegget sveerd

Denne Tolige energi’ er dog et tveaegget sveerd,
der kan f& virksomhederne til at bekymre sig om,
hvorvidt man stadig engagerer sig i sit arbejde og
kan folge med tempoet. Det Tutinepreegede’ og
‘solide’ ved 50+ere kan ligeledes vendes imod dem,
idet virksomhederne kan vaere bekymrede for, om
50+ akademikeren har holdt sig relevant digitalt
og kan begé sig i en organisation, der er i konstant
forandring.

TII hgjre er listet en raekke narrativer, hvor
virksomhederne - mere eller mindre direkte
- udtrykker sig negativt om 50+ere og deres
kompetencer.

Det skal her indskydes, at der kan veere en bias i
virksomhedernes svar. Aldersdiskriminering er
ulovligt, og en indrgmmelse af diskriminering kan
derfor veere alvorlig. Anonymitet har derfor vaeret
en ngdvendighed for, at virksomhederne ville
udtale sig.

Undersggelsen kan i nogen udstraekning bekraefte,
at virksomheder veegter alder - eller specifikke
egenskaber, der opfattes som karakteristisk for
specifikke alderstrin - i deres rekruttering. Det
kan bade veere et tilvalg af en eeldre medarbejder
pa grund af positive egenskaber og et fravalg pa
grund af det, der opfattes som negative egenskaber
ved 50+

Virksomhedernes negative narrativer
om ledige 50+ akademikere

Overkvalificerede

“Der er steder, hvor opgaverne matcher en
yngre profil bedre — hvor man som eldre

kan veere overkompetent, overkvalificeret.
Jeg teenker, der kan veere mange 50+ere, som
lgber ind i det issue: som i virkeligheden gerne
vil ga ned i ansvar, men som bliver antaget
som overkvalificerede, fordi man er bange
for, at de bliver treette af det pd et tidspunkt.”

(Rekrutteringschef, stor privat virksomhed, alder ukendt)

Darlige skriveteknikker

“Dem som er 50+, de har meget pd CV'et, og
de er ddrlige til det [CV'er]. Maske er det ikke
generelt, men der er mange, der er darlige til
at fokusere deres CV. De tager det hele med.”
(Afdelingsleder, offentlig SMV, 54 dr)

Holder sig ikke relevante digitalt og fagligt
“Jeg har haft nogle sager, hvor iseer aldre
akademikere er udfordrede pd IT. Der kan jeg
indimellem godt fornemme, at der hele tiden
kommer nye systemer, og at de ikke orker det,
og at det ikke er intuitivt.”

(HR-chef, universitet, 61 dr)

“Der kan veere fordomme om, at relevansen
ikke er hgj nok, at vedkommende ikke er
fagligt ‘up to date’. Jeg har ikke en oplevelse
af, at det er et problem.”

(Afdelingsleder, privat SMV, 54 ar)

Kan ikke fglge med tempoet
“Jobkravene og tempoet er steget. Man skal
kunne mere, 0og man forventer mere af
folk. Nogle gar pa pension, fordi de ikke
kan falge med mere. Fordi det er for
uoverskueligt og hardt mentalt, ikke fysisk.”
(HR-chef, universitet, 61 r)



5.2 De lediges narrativer om

virksomhedernes vaegtning

10 ud af 12 50+ interviewpersoner svarer
iundersggelsen, at de fgler, at alder har en
negativ indflydelse pa deres jobsggning. Disse
narrativer om virksomhedernes betoning af alder
i rekrutteringen er bade baseret pa fornemmelser
og konkrete erfaringer.

For eksempel forteeller Anne pa 53 ar, at det med
arene er blevet sveerere for hende at fa ansaettelser
i mediebranchen. Uden at vide det med sikkerhed,
har Anne pa fornemmelsen, at det skyldes hendes
alder.

Ole pa 52 ar har selv erfaret at blive vurderet ud
fra alder. Han forteeller, at han i flere situationer
er kommet til samtale til lederstillinger, men at
han oplever, at hans alder teeller ned. Han oplever
eksempelvis til en jobsamtale, at en leder leener
sig lidt ind over bordet og siger: "Det er utroligt, du
virker frisk endnu. Du har masser af energi!”. Om
det var lederens bekymring for hans manglende
energi, der gjorde udslaget, kan Ole ikke sige,
men han fik ikke stillingen. Det gjorde en yngre
kandidat.

Oles narrativ om virksomhedernes syn pa hans
alder kommer til udtryk i seetningen: "Der er
mdske nogle fordomme om, at man er pa vej ud af
arbejdsmarkedet, men det er man jo pd ingen made”.

[ trdd med Ole har Lene pa 58 ar oplevet at veere
til samtale pa en stilling og fa afslag, som hun
selv opfatter som aldersrelateret. Da Lene over
telefonen spurgte ind til beveeggrundene for
afslaget, fik hun at vide: "Man kan godt vaere

lidt sat, nar man har sd meget er faring som dig”.

Bente pa 61 ar forteeller, at alder opleves som

et stigma af hende: "Jeg forbinder ikke noget

med min alder. Men omgivelserne stigmatiserer og
diskriminerer mig pa grund af alder”. For Bente er det
en generel oplevelse, at hun bliver stigmatiseret

pa grund af alder i sin jobsggningsproces.

Oplevelsen af at blive undervurderet smitter af
pa de 50+ lediges adfeerd. Eksempelvis forteeller
flere af interviewpersonerne, at de undlader

at skrive alder pa cv'et, hvilket igen opfattes af
virksomhederne som en undskyldning for sig
selv’. En afdelingsleder bekreefter denne tendens
til at nedtone sin alder:

"Mange 50+ere oplever, at det er en ulempe at veere
50+, sa de prover [i ansegning og cv] at nedtone, at
de har erfaring, hvilket jeg ikke forstar. Jeg vil hellere
have, at de forklarer, hvor for det er bedre at anseette
en pd 55 end en pd 29. Det ideelle er jo, at man er 29
med 20 drs erfaring”

5.3 Karriereradgivernes narrativer

om 50+ akademikere

Karriereradgiverne oplever i hgj grad 50+

ledige akademikere som en ressourcestaerk
malgruppe. Karriereradgiverne knytter, lige som
virksomhederne, begreber som 'ballast’, 'solid
erfaring’ og ro’ til 50+erne. Karriereradgiverne
kan dog ogsa nikke genkendende til, at fordomme
om alder fylder hos 50+erne. P4 spgrgsmalet om,
hvorfor 50+ere har sveerere ved at komme i job,
svarer en karriereradgiver: "Fordi de oplever, at de
ikke kommer til samtale. De oplever, at de ikke bliver
taget serigst pa lige fod med yngre kraefter”.

Det udsagn bakkes op af tre andre karriere-
radgivere, der giver udtryk for, at mange 50+ere
foler sig demotiverede pa grund af en oplevelse af
at blive undervurderet i rekrutteringsprocesser

i forhold til yngre ansggere. Karriereradgiverne
oplever, at 50+erne fgler sig undervurderet i
jobsggningsprocessen, at det draener for energi,
og at det pavirker deres chancer for at komme
1job negativt.

Som led i at forsta 50+ernes udfordring forteeller
en karriereradgiver, at ledige, pa tveers af alder,
sgger at finde kausale forklaringer pa, hvorfor
de ikke kommer i job. Karriereradgiverne
opfatter ikke virksomhedernes forbehold for at
ansatte 50+erne som den eneste barriere for,
at de kommer i job. Selvforstaelsen, der folger
med narrativet om aldersdiskrimination, bliver
ogsa en barriere, fordi det skaber frustration og
modlgshed. Det bliver til en negativ spiral, hvor
den ledige bliver pavirket af forteellingen om, at
det er pa grund af alder, at jobbet ikke er i hus
endnu.

Det stgrste problem i jobsggningsprocessen for
50+erne er ifglge karriereradgiverne, at deres
ansggningsformer og skrivetekniske feerdigheder
ikke er steerke nok. At komme i job handler ifglge
karriererddgiverne langt hen ad vejen om at
kunne skrive ansggninger og bruge de rigtige
jobsggningsteknikker. "Den stgrste udfordring

er, at de har en forkert dagsorden i ans@gningerne.
Man italeszetter egne behov og gnsker i stedet for
virksomhedens”.

Karriereradgiverne peger pa, at det i hgj grad
handler om at anvende sin store erfaring og bruge
den konstruktivt fremadrettet i skrivearbejdet.



6. Vejen tilbage til job:
Vejledningsbehov blandt 50+ere

For at kunne skreeddersy den bedst mulige indsats
for 50+ere har undersggelsen set pa, hvilke behov
for stgtte de interviewede ledige giver udtryk for
at have i vejen tilbage til job.

En overveegt af undersggelsens interviewpersoner
peger pa, at de gnsker en vejledning, der bygger

pa deres situation som ‘erfarne’. Mere preecist
gnsker de vejledning i, hvordan man i en sen alder
laver sporskifte, eller viser arbejdsgiver, at man
ikke leengere jagter lederstillinger. Feelles for de
interviewedes gnsker er, at de refererer til kurser
og workshops, hvor de kan made ligesindede. Lars
pa 53 ar forteeller eksempelvis: "Nogle gange sidder
man med folk 1 20’erne, der er helt nyuddannede. Det
kunne vere rart at sidde med nogen i samme situation
som en selv”. Det gnske underbygges af Jesper

pa 54, der siger: "Jeg synes, at der mangler nogle
tilbud til 50+ere. Jeg tror, at der er mange, der ikke er
dimittender. Der er nogle feelles udfordringer, som der
ikke er fokus pdia-kasser”.

De interviewede har forskellige holdninger til,

om jobsggningstilbud til dem skal veere malrettet
specifikke aldersgrupper. Thomas pa 59 siger fx:
"Det vil veere fint at skelne mellem 50+ere, sa du skal
ind ad den grenne dgr. Man burde ogsa skelne mellem
dem, der vil topkarriere, dem der har haft stress, og
dem der gerne vil arbejde pa et lavere niveau”. Ifglge
Thomas er alder sdledes et parameter blandt
mange, som man kan tage hgjde for, nar man
tilretteleegger tilbud til ledige.

Andre 50+ere forteeller, at de ville fgle sig
diskriminerede af kurser tilrettelagt ud fra en
specifik alder. Helle pa 55 siger: "Det er ad pommern
til med fokus pa 50+, for sa er man mellem 80 og
skinded”.

En stor del af interviewpersonerne leegger vaegt

pa betydningen af at fa de negative narrativer ud i
det &bne, sa de kan diskuteres og eventuelt eendres.
En af de interviewede ledige siger: "Vi bliver ngdt

til at tale om det (virksomheders fordomme om 50+
ledige akademikere). Vi kan ikke bare have myten
haengende i luften. Det giver sindssyg god mening at
tale om, hvor man er i sit arbejdsliv, og hvor man skal
gd hen”.
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7. Opsummering

Undersggelsens interviewpersoner mener over
en bred kam, at begrebet 50+ bgr nyteenkes.
For det fgrste svarer aldersbegrebet ikke til

de lediges oplevelse af deres alder. For det
andet passer 50+ begrebet ikke leengere til
arbejdsmarkedet, hvor vi bade bliver eeldre og
mentalt og fysisk far flere gode &r sent i livet.

Undersggelsen peger pa omrader, hvor 50+
malgruppen kan nuanceres yderligere i forhold

til, hvor man befinder sig aldersmaessigt (i 50'erne

eller 60’erne) samt arbejds- og karrieremaeessigt.

Sidstneevnte er eksemplificeret ved fire personaer:

Specialisten, den nyuddannede, lederen og den
projektansatte.

Undersggelsen slar fast, at virksomhederne
har bade positive og negative narrativer om
50+ akademikere. Af positive udsagn navnes
eksempelvis Tutineret’, 'erfaring’ og ro, mens
der af negative udsagn neevnes 'uformbar’ og
‘'overkvalificeret’ Det bekraefter, at alder har
en betydning i rekrutteringsprocessen.

Undersggelsen viser ogsa, at 50+ ledige
akademikere pavirkes af negative narrativer
om, at virksomhederne undervurderer dem,
hvilket pavirker deres jobsggning negativt.
Oplevelsen udmgnter sig eksempelvis i
demotivering og nedtoning af alder og
erfaringer i ansggningsmaterialet.

Karriererddgiverne bekraefter denne tendens.

Oplevelser af og narrativer om alders betydning pa

arbejdsmarkedet kan virke demotiverende pé de

ledige jobsggende og blive en barriere i processen
1 sig selv. Karriererddgiverne leegger samtidig veegt

pa, at de jobsggende 50+ere skal seette ind ved at

arbejde malrettet med deres ansggningsmateriale

og malrettede henvendelser til virksomheder.

De interviewede jobsggende har forskellige
opfattelser af, om MA’s tilbud skal méalrettes
specifikke aldersgrupper, men der er et stort
behov for at finde et rum, hvor man kan tale
om de oplevelser af alder, man som ledig stgder
pa iden periode, man sgger job.



8. Undersggelsens anbefalinger

o Skab rum til at italesaette 50+ lediges
udfordringer
P4 baggrund af undersggelsen anbefales det
at seette et rum til radighed, hvor de ledige
kan f& mulighed for at tale om den situation
de er i, og hvad de oplever deres alder og
livssituation betyder i deres jobsggningsproces,
bade med og uden arbejdsgivere i rummet.
Undersggelsen peger pa, at oplevelsen af at blive
vurderet pd baggrund af alder fylder meget i de
lediges jobsggningsproces, og det kan pavirke
motivationen, og hvordan de konkret sgger
job. Ved at anerkende de oplevelser, skabe rum
til at tale om dem - og ikke mindst vise det
nuancerede syn pa 50+eres kompetencer, som
de adspurgte virksomheder har - kan forskellige
aktgrer veere med til at ggre aldersudfordringen
mindre. Desuden skal de positive historier om
50+ere, der garijob, i spil og virke til inspiration
og motivation for ledige, der oplever det
modsatte.

e Ggr op med 50+ begrebet
Interviewpersonerne i undersggelsen er enige
om, at 50+ begrebet ikke er tidssvarende,
fordi vi lever leengere og er leengere pa
arbejdsmarkedet. Ved at italeseette og debattere
begrebet og saette fokus pé det i rddgivningen
kan begrebet nuanceres. Debatten kan
modarbejde den negative og demotiverende
oplevelse af at veere jobsggende 50+. Samtidig
bgr anvendelsen af begrebet nedtones, da selve
greensesaetningen kan forsteerke barrierer for
at anseette 50+ere.

o Anerkend behovet for at arbejde med
jobsggningsvaerktgjer, nar man mister
jobbet efter mange ar pa arbejdsmarkedet
At man er kompetent til sit job, mens man er
i det, ggr ikke en til en kompetent jobsgger,
ndr man bliver ledig. Badde virksomheder og
karriererddgivere i undersggelsen understreger,
at malgruppen har behov for at arbejde med
sit jobsggningsmateriale. 50+erne skal tilbydes
radgivning om, hvordan de forholder sig til alder
i ansggningerne, men har som mange andre
jobsggende ogsa behov for input til, hvordan
man udarbejder et mélrettet og skarpt materiale
til det job, man sgger.

Virksomhedernes rad til de
ledige 50+ akademikere

1. Lad ikke din alder veere en hindring

Mange af de adspurgte HR-chefer og
afdelingsledere udtrykker, at de har oplevet
at fa ansggninger fra 50+ere, hvor alder

og erfaring er nedtonet. De adspurgte
HR-personer mener samstemmende, at
man skal sta ved sin alder og sin erfaring

1 ansggningsmaterialet.

2. Malret dit materiale til jobbet

Virksomheden, du sgger hos, skal kunne
se, at det er netop dem, du sgger hos. At du
har sat dig ind i jobbet og malrettet cv og
ansggning til netop det job i den virksom-
hed. Nar man er erfaren jobsgger, har man
meget pa cvet. Derfor skal man udvikle sit
materiale, sd man leegger fokus pa netop
det, som arbejdsgiver skal laegge meerke

til i ansggningsmaterialet.

3. Italesaet dine ambitioner
konkret og tydeligt

Om den ledige 50+er skal ud i et sporskifte
eller ej, er det vigtigt at italesaette, hvad
man har af ambitioner i stillingen. Hvis
man tidligere har veeret leder og sgger
nedad hierarkisk, er det vigtigt at tale om
‘overkvalificeringselefanten’ i rummet,
som flere virksomheder bekymrer sig om.

4. Vis din relevans og hold dig relevant

Som 50+ jobsggende er det seerlig vigtigt, at
man viser, at man er opdateret og formar at
tale med fagligt og socialt. Treen din evne til
at tale dig ind i virksomhedens faglige sprog
og kultur. Det er ogsa vigtigt for en 30-arig
jobsgger, men det er seerlig relevant for
50+erne.

"Jeg tror, at man skal slippe sin egen forestilling
om, at man er ved at skrive sig ud ad arbejds-
markedet. Man skal teenke, at man har noget
vildt fedt at byde ind med. Man skal slippe det
med at starte et afsnit med, ‘undskyld at jeg er
sd gammel, som jeg er’. Jeg leser efter energien i
ansggningen. Jeg er ligeglad, hvor gamle folk er.”

(HR-chef, kommune)

1
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