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1. Indledning

Malet med projektet 'En 3. karriere' har veeret at bidrage til at Igse den demografiske udfor-
dring det er, at store argange kan traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet, mens sma argange
kommer ind pa arbejdsmarkedet. Sammenholdt med tilbagetreekningsreformen medfgrer
dette et behov for, dels at flere seniorer bliver leengere pa arbejdsmarkedet, dels at ar-
bejdsmarkedet indrettes, sa det bliver muligt for seniorerne at blive laengere.

Projektet udspringer af et samarbejdsforum ’Seniordialoger’, som blev iveerksat i Aarhus
Kommune og bestod af repraesentanter fra bl.a. arbejdsmarkedets parter, lokale uddannel-
sesinstitutioner og interesseorganisationer. | dette forums regi er der gennemfgrt en reekke
aktiviteter, herunder radgivningskurser for seniorer og konferencer i samarbejde med Be-
skaeftigelsesministeriet, Arbejdsmarkedsstyrelsen og BR Midtjylland. Projektet er finansieret
med midler fra Den Europiske Socialfond, Beskeaftigelsesregion Midtjylland, Arbejdsmar-
kedsstyrelsen og Beskaeftigelsesforvaltningen i Aarhus. Der blev bevilget 5.9 mio. til en 2-arig
projektperiode.

Malsaetningerne for 'En 3. karriere’ har vaeret pa lokalt/regionalt niveau, at
o flere ledige seniorer og efterlgnnere tilknyttes arbejdsmarkedet pa hel- eller deltid
e flere seniormedarbejdere fortsaetter i laengere tid pa arbejdsmarkedet
o flere virksomheder udvikler god seniorpraksis - indenfor fastholdelse & rekruttering
e flere seniorer bliver bedre rustet til den udfordrende overgang fra fuldtidsjobbet
o flere arbejdsmarkedsaktgrer informeres om effekten af projektets aktiviteter

Aktiviteterne i projektet har bade rettet sig mod seniorer i form af
o vejledningskurser til seniorer, der star over for eller midt i senkarrieren
e individuel sparring og jobformidling til ledige og jobinteresserede efterlgpnsmodtage-
re.

Og rettet sig mod virksomheder i form af
o tilbud om vejledning og opkvalificering af virksomhedens seniorpraksis
e formidling af kandidater til jobabninger pa virksomheden.

Endelig har projektet Ipbende formidlet erfaringer og resultater ved mgder med andre job-
centre, pa projektets webside, i pjecer, artikler og debatindlaeg samt i projektets eget ny-
hedsbrev.

Projektet startede i september 2011 og blev afsluttet pr. 1. marts 2013, et halvt ar fgr pro-
jektperiodens planlagte udlgb. Dette skyldtes, at en raekke af projektets mal var ndet i Igbet
af det fgrste 1% ar og at flere af projektets medarbejdere havde fundet nye udfordringer.
Jobcenter Aarhus, hvor projektet har haft til huse, besluttede derfor at afslutte projektet fgr
tid frem for at gennemfgre det sidste halve ar pa nedsat kraft.

Denne evaluering af projektet omfatter derfor projektets resultater, metoder og erfaringer i
perioden september 2011 til og med februar 2013. Malet med evalueringen var oprindeligt
at etablere et beslutningsgrundlag for oprettelsen af en national specialistenhed for radgiv-
ning af virksomheder og seniorer om fastholdelse og rekruttering. Dette er dog ikke lzengere
aktuelt, og relevante erfaringer og metoder fra projektet viderefgres i Jobcenter Aarhus og i
fagforeningsregi.
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1.1 Datagrundlag
DISCUS har fulgt projektet fra start til slut og har udarbejdet denne slutevaluering.

DISCUS har i projektperioden gennemfgrt en raekke kvalitative interviews med deltagere i
individuel sparring og vejledningskurser, repraesentanter for virksomheder, medarbejdere i
projektet samt leder fra Jobcenter Aarhus.

Projektmedarbejderne har dels registreret deres opgaver i Workbase pa lige fod med kolle-
ger i jobcentret, dels fgrt deres egne lister over indsats og resultater. Disse registreringer
udger de kvantitative data:

e Liste over deltagere, der har modtaget individuel sparring/kontaktsamtaler (ledige

og efterlgnsmodtagere) (Workbase)
e Liste over deltagere, som efterfglgende er kommet i job (egen opggrelse)
e Liste over virksomheder og virksomhedsbesgg (Workbase)
e Evalueringsskema fra deltagere pa vejledningskurset 'Seniorstyrken’
e Evalueringsskema fra 45 virksomheder 1-1% ar efter fgrste kontakt til 'En3karriere’
e Liste over deltagere pa workshops for ledere
e Liste over informationstiltag
o Opggrelse af besgg pa projektets webside (sep. 12- feb. 13)
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2. Sammenfatning

. DISCUS

"En 3. karriere’ udspringer af flere projekter i regi af Beskaeftigelsesforvaltningen i Aarhus og
Beskaeftigelsesregion Midtjylland, der har haft fokus pa dels at udvikle og vedligeholde seni-
ormedarbejdernes ressourcer, dels at satte fokus pa de muligheder og udfordringer, der
ligger i, at store argange forlader arbejdsmarkedet, mens mindre argange traeder ind.

Projektets overordnede formal har veeret at styrke

e udviklingen af en 3. karriere blandt seniorer 55+— uanset om de er i job, ledige eller
modtager efterlgn
e god seniorpraksis pa virksomheder

Projektet har dermed bidraget til at Igse de demografiske udfordringer som naevnt ovenfor
og malgrupperne for projektet er derfor savel virksomheder som seniorer 55+.

Projektets aktiviteter, mal og resultater fremgar af tabellen nedenfor:

Malsaetninger Aktiviteter Mal Resultater
Ind|_V|dueI sparring 33 % ansaettes pé 488 samtaler med ca. 240 persongr.
Ledige 55 + 600 samtaler . Heraf har 75 personer, svarende til 31
. . hel /deltid . .
Flere ledige senio- | /efterlgnnere %, faet et job
rer og efterlgnnere 50 % af virksom- 700 kontakter pa 263 virksomheder.

tilknyttes arbejds-

Virksomhedsbesgg

hederne nyansaet-

Ca. 50 % forte til Igntimer til seniorer

markedet mhp. at finde jobab- | 200 besgg . og andre ledige.

. ter mindst en . .

ninger . Langt de fleste interesseret i at rekrut-
senior .
tere erfarne medarbejdere
Flere seniorer Veiledningskurser 33 % bliver lenge- | 20 kurser m. i alt 346 deltagere
fortsaetter i leenge- ovjer 5 dage 16 hold a 20 re tid i jobbet 33 % bliver lengere i jobbet
re tid pa arbejds- & deltagere 75 % oplever godt | 95 % er tilfredse, heraf er 53 % meget
markedet udbytte tilfredse med kurset
Flere seniorer . . Trykt i 3.000 eksemplarer
. . . Formidle viden
bliver bedre rustet | Pjece: Forbered din .
1 stk. /erfaringer og

til overgang fra
fuldtidsjob

fremtid

holdninger

Flere virksomheder
udvikler en god
seniorpraksis,
fastholdelse og
rekruttering

Workshop - ledelse
af seniorer

7 workshops
a 10 deltagere

75 % oplever de
bliver bedre rustet
til at lede seniorer

4 workshops afholdt med 44 deltagere

Virksomhedsbesgg.

60 % af virksom-
heder har frem-

45 stikprgver pa repraesentativt ud-
valgte virksomheder

God seniorpraksis 40 bespg gang vedr. fasthol- 34: Stgrre viden/ bevidsthed om
delse det 1. ar fastholdelse
7: har fastholdt seniorer
Introforlgb 2-4 uger, 2 forlpb med hhv. 15 deltagere i IKEA
10 delt. senior/ 7 forlgb 50 % af seniorer og 19 Tivoli Friheden.

virksomhed afprgver
hinanden

a 10 deltagere

ansaettes

6 ansat i Friheden

Flere arbejdsmar-
kedsaktgrer infor-
meres om effekt i
radgivning til
virksomheder og
seniorer

Kontaktmgder m.

Formidle viden

. 6 mgder
andre jobcentre /erfaringer og
Projektets website holdningen
Nyhedsbreve 4 numre ’Skabe netvaerk’/
ambassadgrer’ for
Pjece: God senior- projektet for
. 1 stk. .
praksis yderligere udbre-
Div. info. aktiviteter delse af info

4 mgder med Skanderborg, Odder,
Aarhus - @stjyske kompetencecentre

Etableret efteraret 2011
1.177 besgg fra okt. 12 til feb. 13.

4 numre sendt til interessenter og pa
web

Pjece med artikler trykt i 200 eks.

Foredrag, artikler mm.
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En reekke af projektets aktiviteter har naet eller mere end opfyldt de opstillede mal, mens
andre kun delvist har opfyldt malene. Evaluator vurderer, at projektet samlet set har levet
op til sine malsaetninger.

Projektets konsulenter har besggt 263 virksomheder pa i alt 700 besgg. Afhangigt af virk-
somhedernes gnsker og behov, har konsulenterne drgftet seniorpraksis og/eller rekruttering
af seniorer. Ca. halvdelen af virksomhederne vurderes at have rekrutteret seniormedarbej-
dere i projektperioden, og langt de fleste har udtrykt interesse for at fastholde kendte med-
arbejdere, nar blot deres kompetencer svarer til virksomhedens behov. Udfordringerne har
iseer veeret at fastholde seniorer, hvis faglige kompetencer ikke matcher virksomhedens
krav.

Der har ligeledes veeret udfordringer med at rekruttere tilstraekkeligt med virksomheder,
ledige seniorer og efterlgnsmodtagere til at deltage i introforlgb. Ogsa matchning af de del-
tagende seniorer med jobabninger pa de deltagende virksomheder - og i det hele taget kon-
takten til jobinteresserede efterlgnsmodtagere har vaeret vanskelig.

Der er afholdt 4 workshops for ledere og tillidsreprasentanter pa stgrre virksomheder, de
fleste i forbindelse med at virksomheden har veeret i gang med at udvikle en seniorpraksis.
Deltagerne fremhaever iszr, at workshoppen har givet dem mulighed for at udveksle erfa-
ringer med kolleger om fastholdelse af erfarne medarbejdere.

Vejledningen af ledige seniorer har vist, at en stor del af disse har barrierer over for at sgge
job. Mange er parate til job, men har ingen eller meget lidt erfaring med at ’salge’ sig selv
eller se sig selv i andet end "kopi-job’, af de job, de har mistet. Et intensivt og individuelt
tilrettelagt vejledningsforlgb, hvor deltagernes egen jobsggning er blevet styrket, har resul-
tereti, at hver 3. er kommet i job.

Der er gennemfgrt 20 vejledningskurser for seniorer om senkarrieren og altsa flere end op-
rindeligt planlagt, pga. stor efterspgrgsel. 95 % af deltagerne er tilfredse med kurset, heraf er
53 % meget tilfredse. 1 ud af 3 deltagere har efter kurset besluttet sig for at blive laengere pa
arbejdsmarkedet, end de forestillede sig fg@r kurset. Deltagerne har iszer veeret tilfredse med
at fa tid og rum til refleksion over senkarrieren, men ogsa over at mgde andre i samme situa-
tion.

Projektet har informeret bredt om aktiviteter og resultater. Bade i egne pjecer, nyhedsbreve
og pa en webside, men ogsa ved at deltage i div. arrangementer, tv-indslag og artikler i
landsdaekkende og lokale medier.

Erfaringer fra projektet viderefgres i Jobcenter Aarhus’ indsats over for ledige 55+ samt i et
nyt projekt i regi af tre fagforeninger og deres a-kasser. Det nye projekt indeholder bade
vejledning af seniorer om senkarriere, workshops for tillidsreprasentanter og jobklubber for
efterlgnsmodtagere, der gnsker at genindtraede pa arbejdsmarkedet. Endelig har tanker og
erfaringer om seniorers afklaring ift. senkarrieren inspireret udformningen af de sakaldte
seniorpakker.
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3. Organisering og ressourcer

Aktiviteterne i 'En 3. karriere’ er gennemfgrt af 5 fuldtidsansatte medarbejdere: projektle-
der, to virksomhedskonsulenter og to jobkonsulenter, der i praksis var ansat pa Jobcenter
Arhus. 4 af de 5 fungerede fgr projektet som hhv. seniorkonsulent, virksomhedskonsulent,
arbejdsmarkedskonsulent og erhvervsvejleder ved Jobcenter Aarhus, mens den 5. projekt-
medarbejder havde erfaring med omradet fra sin tilknytning til Seniorerhverv Aarhus. Alle 5
medarbejdere er selv 55 +. Derudover benyttede projektet en anden aktgr til kortere afkla-
ringsforlgb for de ledige seniorer, der var berettigede til aktivering og/eller udarbejdelse af
en jobplan.

Medarbejderne havde kontor og afholdte kurser og samtaler for seniorer pa en selvstaendig
adresse, centralt beliggende i Aarhus. Disse to opgaver blev varetaget af en erhvervsvejle-
der, en konsulent og projektleder. De to virksomhedskonsulenter og i et vist omfang ogsa
projektlederen brugte en stor del af arbejdstiden pa opsggende arbejde pa virksomheder,
hvor ogsa nogle af projektets kurser og seminarer fandt sted. De to virksomhedskonsulenter
deltog ogsa i samtaler med nogle af de ledige seniorer tilknyttet projektet og vejledningskur-
sus for seniorer. Desuden medvirkede projektlederen som oplaegsholder ved en raekke eks-
terne arrangementer og mgder.

Oprindelig var den selvsteendige adresse taenkt som en midlertidig Igsning, men endte med
at blive permanent i hele projektperioden. Projektets medarbejdere og den leder i jobcen-
tret, der fungerede som leder for projektmedarbejderne, vurderer, at den selvstaendige
adresse bade havde fordele og ulemper.

Fordele, fordi projektet hurtigt fik et navn ’En 3. karriere’, som gjorde det let at fa fokus pa
projektets saerlige mal med de deltagende seniorer og virksomhederne. Projektets medar-
bejdere oplevede ogs3, at de kunne ga dybere ind i opgaven, fordi de havde en klart afgraen-
set opgave med klart afgraensede malgrupper, mens andre opgaver, mgder mv., ikke fyldte
sa meget i hverdagen, som hvis de havde siddet under samme tag som deres kolleger. Desu-
den udtrykte de ledige deltagere fra projektets sparringsforlgb lettelse over ikke at skulle
me@de op i jobcentret, hvor nogle havde haft darlige erfaringer, og andre negative forvent-
ninger.

Ulemper, fordi afstanden til kollegerne i jobcentret vanskeliggjorde udveksling af viden og
erfaringer og faglig sparring samtidig med, at flere af projektmedarbejderne efterhanden
kom til at savne et fagligt netveaerk. Desuden var der af og til administrative vanskeligheder,
IT problemer og lign.
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4. Projektets aktiviteter
Projektet har haft en vifte af tilbud til virksomheder

e God seniorpraksis —til de virksomheder, som gnskede at blive bedre til at fastholde
deres seniormedarbejdere

e Formidling af job — til de virksomheder, som gnskede at ansatte erfarne medarbej-
dere

e Intro-forlgb for ledige — til de virksomheder, som gnskede at anszette en stgrre
gruppe erfarne medarbejdere efter en szerligt tilrettelagt praktik

e Workshop for ledere/tillidsreprasentanter — til de virksomheder, som gnskede at
blive bedre til at lede/sparre seniorer

e Vejledningskurser for seniormedarbejdere om senkarrieren— medarbejdere pa virk-
somheden

Tilsvarende har projektet haft tilbud til seniorer:

Til ledige og efterlgnsmodtagere, der gnsker at genindtraede pa arbejdsmarkedet
e individuel sparring — stgtte og sparring til at finde job
e jobabninger / introforlgb — formidling af job

Og til senioreri job
e vejledningskurser om senkarrieren

Desuden har projektet staet for en reekke informationstiltag: en udgivelse af projektets eget
nyhedsbrev og pjecer til savel virksomheder som seniorer, artikler og laeserbreve samt med-
virken i radio- og tv-udsendelser og oplaeg ved en reekke m@der og konferencer.

Sammenhangen mellem de enkelte aktiviteter

Projektets forskellige aktiviteter har veaeret teet forbundet. ‘Flowet’ mellem de enkelte aktivi-
teter erillustreret nedenfor

Kansulentass. Individuel
Fjece: seniorer

‘God seniorpraksis’ sparring
Fjece:
/ virksomheder

(( DISCUS

Wwaorkshop wejlednings-

e ——— i
Ledere/TR Virksomheder I:sr:sls: Seniorer

Introforlgh Xﬂjabnnger

(indsluse ledige)
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I nogle tilfaelde har bade seniormedarbejdere og ledelse fra samme virksomhed deltaget i
flere aktiviteter, som har spillet sammen pa den enkelte virksomhed/for den enkelte delta-
ger. Fx ved at seniormedarbejdere pa en virksomhed har deltaget i et vejledningskursus om
senkarrieren, mens ledelsen har deltaget i en workshop for ledere og tillidsrepraesentanter.
Eller et virksomhedsbesgg har resulteret i, at der blev fundet en job3dbning til en af de ledige
seniorer, som deltog i en individuel sparringssamtale i projektet.
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4.1 Aktiviteter malrettet virksomheder

Virksomhedsbesgg: vejledning om god seniorpraksis og formidling af
job

Projektets konsulenter har haft to mal:

40 besgg pa virksomheder med det formal, at 50 — 60 % af virksomhederne efterfglgende
vurderer, at de er blevet bedre til at fastholde deres seniormedarbejdere.

200 virksomhedsbesgg, hvoraf 50 % af virksomhederne efterfglgende nyanszetter mindst
en seniormedarbejder.

Projektets konsulenter har besggt 263 virksomheder. | alt har der vaeret 700 kontakter,
langt de fleste som virksomhedsbesgg. Afhaengigt af virksomhedernes gnsker og behov,
har konsulenterne drgftet seniorpraksis og/eller rekruttering af seniorer.
Jobkonsulenterne vurderer, at dette har resulteret i jobabninger til ledige pa ca. halvdelen
af virksomhederne. En del af disse job er gaet til ledige, som projektet gennemfgrte kon-
takt- og sparringssamtaler med.

En stikprgve blandt 45 repraesentativt udvalgte virksomheder viser, at 3 ud af 4 virksom-
heder giver udtryk for, at de har faet stgrre viden og bevidsthed om god seniorpraksis og
knap 1 ud af 6 virksomheder har konkret fastholdt en seniormedarbejder.

Flere undersggelser viser, at god ledelse og iszr en tydelig udmelding fra ledelsen om, at
seniormedarbejderne er vaerdsatte medarbejdere, pavirker seniormedarbejdernes beslut-
ning i retning af at blive laengere pa arbejdsmarkedet. ' Ved at styrke en virksomheds seni-
orpraksis, gges sandsynligheden for, at seniorerne fortszetter i jobbet.

Ledighed er en af de faktorer, der gger sandsynligheden for, at seniorer treekker sig tilbage
inden pensionsalderen. Mens der ikke kan konstateres nogen overledighed for de 55 + arige,
er de ledige i denne aldersgruppe oftere ledige i laengere tid. 2 De har med andre ord svaere-
re ved at komme i job igen, hvis de fgrst bliver ledige. Der er desuden undersggelser, der
tyder pa, at nogle efterlgnsmodtagere fortryder, at de er gaet pa efterlgn, og at de gnsker at
vende tilbage til arbejdsmarkedet pa hel- eller deltid.®

Formalet med jobkonsulenternes virksomhedskontakt har derfor vaeret bdde at vejlede virk-
somheder i bedst muligt at fastholde ‘deres egne’ seniormedarbejdere med en god senior-
praksis og at abne dgre for ledige seniorer og efterlgnsmodtagere, der gnskede at komme i
job igen.

Omfang
2 virksomhedskonsulenter og til dels projektleder har i projektperioden kontaktet 263 virk-

somheder. | alt er det blevet til 700 kontakter, hvoraf mere end 9 ud af 10 har veeret besgg
pa virksomheden.

Aktiviteten har vaeret stgrst i foraret 2012, hvor konsulenterne opsggte mange nye virksom-
heder uanmeldt for at ‘reklamere’ for projektets tilbud til virksomheder. Disse besgg var af
kortere varighed og der var saledes tid til flere.

' SFI-undersggelse - KI tjek

2 Jobindsats.dk
3 Social- og integrationsministeriet: Tilbage til arbejdsmarkedet. Erfaringer med folkepensionister og
efterlgnsmodtagere, der arbejder (2012)

-10-
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Knap halvdelen af de 263 virksomheder har projektmedarbejderne kun besggt en enkelt
gang. Fx fordi der ikke aktuelt var interesse for at rekruttere nye medarbejdere og/eller in-
gen interesse for yderligere drgftelse af virksomhedens seniorpraksis. Omkring hver 3. virk-
somhed er besggt 2 -3 gange, mens der har vaeret lengere forlgb med flere kontakter pa
hver 4. virksomhed. | enkelte tilflde, fx pa virksomheder, der har rekrutteret flere nye
medarbejdere, har konsulenterne varet pa 7-9 besgg.

Malgruppe

Alle virksomheder har potentielt vaeret i malgruppen for projektet. Uanset stgrrelse, branche
og medarbejdernes alderssammensatning kunne der vaere interesse for at rekruttere erfar-
ne medarbejdere og/eller styrke fastholdelsen af egne seniormedarbejdere. Mange af de
ledere, virksomhedskonsulenten har vaeret i kontakt med, er selv 55 + og har kendt deres
seniormedarbejdere gennem mange ar.

Jobkonsulenterne har kontaktet kendte virksomheder fra deres netvaerk og opsggt nye, fx
inden for brancher, hvor de forventede at finde jobabninger eller match til de ledige seniorer
tilknyttet projektet, eller finde en stor andel af seniorer blandt medarbejderne.

Jobkonsulenterne har ogsa opsggt faglige organisationer og a-kasser for at informere om
tilbuddet og ad denne vej fa kontakt til fx tillidsrepraesentanter, jobinteresserede efterlgns-
modtagere. Her kunne de ogsa fa gget viden om brancher med saerlige udfordringer med at
fastholde seniormedarbejdere.

Metode

Det har ikke veeret relevant at drgfte alle emner med alle virksomheder. De fgrste besgg har
derfor handlet om at ‘skyde sig ind pa’ den enkelte virksomheds behov. Jobkonsulenterne
har altsa ikke insisteret pa at drgfte seniorpraksis med virksomhederne, men  har holdt
mgderne i en uformel tone og taget afsaet i virksomhedernes konkrete erfaringer og behov.

Jobkonsulenterne har veeret inspireret af principper og veaerktgjer fra Styrelsen for Fasthol-
delse og Rekrutterings portal om emnet, www.seniorpraksis.dk. Pa de sma og mellemstore
virksomheder har jobkonsulenten mgdtes med virksomhedens leder, og pa de stgrre virk-
somheder, hvor der fx ogsa blev drgftet muligheden for workshops og introforlgb, har fx
ogsa tillidsrepraesentanten deltaget.

Konsulenterne har uddelt foldere (se bilag), som informerer om projektets tilbud til virksom-
heder. 'Den erfarne medarbejder’ har vaeret i fokus bade i folderen og i dialogen med virk-
somheden om hjalp til at ansaette, fastholde og vaere en attraktiv arbejdsplads for erfarne
medarbejdere. Hvis ikke der var et aktuelt behov, har interesserede virksomheder selv kun-
net kontakte projektet efterfglgende.

Konsulenterne har erfaring for, at isser sma og mellemstore virksomheder mister interessen
for seniorpraksis, hvis ikke det umiddelbart kan relateres til deres dagligdag. Afsaettet for
dialogen med virksomheden har vaeret det konkrete. Fx hvor mange af virksomhedens med-
arbejdere, der er 55 ar eller mere? Denne 'mini-kortlaegning' af aldersfordelingen har vaeret
udgangspunktet for den videre drgftelse. Har seniorerne seerlige kompetencer, det er vigtigt
at fastholde pa virksomheden? Hvor stort er virksomhedens behov for at ggre en saerlig
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indsats for at fastholde bestemte ngglemedarbejdere? Har seniormedarbejderne evt. pro-
blemer med at holde tempoet, |gse de samme opgaver som de yngre kolleger?

Et andet afszet for dialogen har vaeret tilbagetraekningsreformen og aendringen af efterlgns-
ordningen. Det har gjort det tydeligt for de personaleansvarlige pa virksomhederne, at der er
medarbejdere, det vil vaere sveert at fastholde til de bliver 65 ar eller mere og at der derfor
er brug for sendringer, fx andre arbejdsopgaver til seniorerne, andringer i tilretteleeggelsen
af arbejdet og evt. behov for faglig opdatering af seniormedarbejderne.

Endelig har en stor del af virksomhedsbesggene handlet om at finde jobabninger til ledige
seniorer. Konsulenterne har vaeret pa ‘udkik’ efter jobabninger, ofte med en konkret profil af
en ledig 'i baghovedet’, men ogsa haft ‘ordrer’ med hjem fra virksomhedsbesggene. Virk-
somhedskonsulenterne har i flere tilfeelde vaeret involveret i samtalerne med ledige for at
leere de lediges profiler at kende og omvendt hjelpe med at afklare de ledige i relation til
konkrete jobabninger.

Erfaringer fra virksomhedsbesgg

En stikprgve pa 45 repraesentativt udvalgte virksomheder viser, hvilke emner virksomheder-
ne typisk har drgftet med jobkonsulenten:

medarbejdernes aldersfordeling 28
fastholdelse af erfarne medarbejdere 25
rekruttering af seniorer 24
seerlige tilbud til seniormedarbejdere 23
medarbejdernes kompetencefordeling 15
arbejdsmijgets betydning for fastholdelse 10
samtale med seniorer om senkarriere 9

efteruddannelse 3

0 10 20 30

Stikprgven viser desuden —i overensstemmelse med jobkonsulenternes erfaringer — at virk-
somhederne i vidt omfang er opmaerksomme pa at fastholde deres erfarne medarbejdere,
men at de ikke har en nedskrevet seniorpolitik. De Igser evt. problemer og udfordringer ad
hoc i dialog med seniormedarbejderne og finder sa vidt muligt Igsninger, sa de erfarne seni-
ormedarbejdere kan fortsaette, s leenge det er til glaede for bade dem og for virksomheden.

Virksomhederne opfatter generelt seniorerne som erfarne og stabile og i hgj grad et aktiv for
virksomheden. Virksomhedskonsulenten vurderer, at det ikke er et stort problem for virk-
somhederne at fastholde erfarne medarbejdere, der maske har enkelte fysiske skavanker.
Virksomhederne kender til og har ofte ogsa erfaringer med diverse hjelpemidler. Og de vil
ogsa ga ret langt for at fastholde en kendt og erfaren medarbejder, som i gvrigt er motiveret
og yder en god indsats i jobbet.
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Derimod kan det vaere svaert at fastholde en medarbejder, som ikke har formaet — eller haft
mulighed for — 'at fglge med' rent fagligt og derfor ikke er i stand til fx at bruge nye veerktg-
jer eller arbejdsmetoder.

Ligeledes er det konsulentens erfaring, at det er vanskeligt at fastholde en seniormedarbej-
der, der insisterer pa at ga ned i tid, men ikke i Ign. Ligesom for alle andre medarbejdere,
skal seniormedarbejdernes kompetencer, kvalifikationer og krav — fx til Ign - matche virk-
somhedens behov og muligheder for at imgdekomme dem.

Derfor vurderer virksomhedskonsulenten, at en af de stgrste udfordringer i en god senior-
praksis ligger i at sgrge for, at seniormedarbejderne ogsa udvikler sig fagligt, sa de kan bruge
deres kompetencer og erfaringer bedst muligt. Det behgver ikke ngdvendigvis at vaere kur-
ser og efteruddannelse, men kan ogsa veaere ved at tildele seniormedarbejderne nye opgaver
eller ansvarsomrader. Hvis ikke det lykkes for seniorerne at holde sig fagligt opdaterede,
bliver det bade vanskeligt at fastholde dem i jobbet, og at finde nyt job, hvis de bliver ledige.

Omvendt vurderer virksomhedskonsulenten ogsa, at virksomhederne gerne ansaetter senio-

rer, hvis bare deres kompetencer modsvarer virksomhedens behov; og seniormedarbejderen
behandles i mange tilfelde lige som alle andre medarbejdere. Dvs. at virksomhedens ledelse
og kolleger er villige til at tage de ngdvendige hensyn, hvis det i gvrigt haenger godt sammen

med at fa hverdagen til at fungere.

Virksomhedernes udbytte

3 ud af 4 virksomheder i stikprgven vurderer, at vejledningen har givet dem stgrre be-
vidsthed om behov og muligheder for at fastholde deres erfarne medarbejdere og / eller
stgrre viden om, hvad virksomhedens leder konkret kan ggre for at fastholde erfarne med-
arbejdere. Desuden har 7 af de 45 virksomheder fastholdt konkrete medarbejdere.

En raekke af virksomhederne har konkret rekrutteret ledige seniorer fra projektet, og langt
de fleste udtrykker interesse for at rekruttere erfarne medarbejdere, men de papeger ogsa,
at de sjaldent far ansggninger fra denne aldersgruppe. Virksomhedskonsulenten vurderer,
at ca. halvdelen af de besggte virksomheder har rekrutteret seniorer i projektperioden. Men
det er ikke muligt at give en preecis opggrelse, da virksomhederne rekrutterer af mange
andre kanaler end via projektet/jobcentret.

Ogsa efterlgnsmodtagere, der gnsker at arbejde ved siden af efterlgnnen, har haft virksom-
hedernes interesse. Fx til stillinger, som er for sma til en fuldtidsstilling. En del virksomheder
er for fgrste gang blevet opmaerksomme pa denne mulighed via projektets jobkonsulenter.

Projektets udfordringer

Projektet har trods en del kontakter til fagbevaegelsen haft svaert ved at fa etableret et sam-
arbejde. Det har vist sig svaert at fa konkretiseret samarbejdet, selvom de reprasentanter
fra fagbevaegelsen, som projektet har holdt mgder med, grundleeggende har veeret positivt
indstillet over for projektet og dets mal. Projektets medarbejdere vurderer, at det ogsa bun-
der i, at fagbeveaegelsen i projektperioden har veaeret optaget af udfaldstruede og unge, der
havde sveaert ved overhovedet at komme ind pa arbejdsmarkedet.
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Der har som naevnt vaeret interesse blandt virksomhederne for fleksible efterlgnsmodtagere,
der har interesse i at arbejde ved siden af deres efterlgn. Men det har veeret svaert at mat-
che de to parter og finde frem til et passende forum, hvor de to parter kan 'mgdes'. Jobbene
til efterlgnsmodtagerne kan slas op pa jobnet, men her kikker de jobinteresserede efter-
Isnsmodtagere ikke. Og det er ikke lykkedes at etablere et struktureret samarbejde til a-
kasserne, som har kontakten til efterlsnsmodtagerne. Desuden har det vist sig vanskeligt at
afstemme de gensidige forventninger om Ign, arbejdsopgaver og arbejdstider hos hhv. virk-
somheder og efterlgnsmodtagere.

Workshop for ledere og tillidsrepraesentanter - ledelse af seniorer

Malet var at afholde i alt 7 workshops a 10 deltagere, hvoraf 75 % efterfglgende vurderer,
at de bliver bedre til at lede seniorer.

Der er afholdt 4 workshops for ledere med i alt 44 deltagere. Stikprgver i form af kvalitati-
ve interviews med 5 workshopdeltagere viser, at alle havde udbytte af workshoppen.

Afholdelse af workshops for ledere og/eller tillidsreprasentanter indgik som en del af til-
budsviften til virksomheder. De 5 workshops er afholdt pa stgrre virksomheder i forbindelse
med, at de arbejdede med deres seniorpraksis. Workshoppen blev i nogle tilfaelde ogsa sup-
pleret med, at virksomhedens seniormedarbejdere fik tilbud om at deltage i et 2-dages vej-
ledningskursus. Pa den made blev bade ledere og medarbejdere opkvalificeret til arbejdet
med virksomhedens seniorpraksis.

Arrangementerne kunne skraeddersys til bade ledere og til tillidsrepraesentanter og blev
tilrettelagt i samarbejde med ledelsesrepraesentanter fra de pagaeldende virksomheder.
Typisk blev workshoppen tilrettelagt som et halvdags arrangement og bestod af oplaeg kom-
bineret med tid til, at deltagerne drgftede deres erfaringer med hinanden.

Emnerne pa en workshop var typisk
e livsfaser i arbejdslivet og seniorer. Om seniorers motiver til at blive eller ga
e mangfoldigheden i senioraftaler
e TR som sparringpartner for medarbejdere pa vej til en senior udviklingssamtale
e drgftelse af cases og eksempler pa seniorudfordringer og aftaler

Deltagernes udbytte

Deltagerne har naevnt fglgende punkter, hvor workshoppen har givet dem udbytte:

e Ny viden —bl.a. om udviklingen i levealder over de seneste 50-100 ar, hvor mange
ressourcer gar tabt ifm. nogle seniormedarbejderes tidligere tilbagetrakning - tab
for bade for den enkelte virksomhed og for samfundet

e Mulighed for at drgfte erfaringer og I@sningsmodeller med kolleger

e Personligt udbytte —for deltagere, der selv er 55+

e Holdninger til seniorer og tilbagetrakning pa virksomheden

e Signalveerdi — tydeligggrelse af virksomhedens holdning og gnsker til at fastholde er-
farne medarbejdere.

Desuden var workshoppen en mulighed for at drgfte holdninger til seniormedarbejdere og

til tilbagetraekning. Emner, der maske ikke saettes ord pa i hverdagen, men som - i fglge flere
undersggelser - har betydning for seniormedarbejdernes valg i senkarrieren.
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— Det vigtigste er nok at fG aendret sprogbrugen om den 3. alder, sG det bliver mere positivt.
Og sd at fa aendret holdningen om, at folk endelig skal have lov at traekke sig tilbage, uden at
de har taenkt over, hvad de sa skal lave. Jeg har medarbejdere, som er over pensionsalderen.
Men samtidig oplever jeg den der med, at folk endelig skal have lov til at traekke sig tilbage.
Men til hvad?

Deltager pa workshop

Introforlgb, hvor ledige seniorer og en virksomhed afprgver hinanden

Jobkonsulenternes ’pakke’ til virksomheder indeholdt ogsa et tilbud om at virksomheder-
ne kunne fa en stgrre gruppe af ledige seniorer i praktik. Det var derfor udelukkende en
aktivitet, som blev drgftet med og aftalt pa to stgrre virksomheder.

Malet var at afholde 7 forlgb med i alt 70 deltagere, hvoraf 50 % efterfglgende skulle i job
pa virksomheden.

Der er afholdt 2 forlgb med i alt 34 deltagere. Heraf blev 6 af deltagerne efterfglgende
ansat i den virksomhed, hvor de var pa introforigb.

Forberedelse og form

Projektet tilbgd virksomhederne at
o tilretteleegge forlpbet i samarbejde med virksomheden
e formidle kontakten til jobinteresserede seniorer
o forberede ansggerne pa virksomhedens forventninger

De virksomheder, der deltog, gjorde det bl.a. ud fra gnsket om at rekruttere
e erfarne og fleksible seniorer, som erfaringsmaessigt fungerer godt sammen med yng-
re medarbejdere
o fleksible og ansvarsfulde sasonarbejdere
e seniorer pa en struktureret made, som supplement til de uopfordrede ansggninger,
virksomheden allerede far fra seniorer

Efter at have aftalt, hvilke arbejdsopgaver, der skulle rekrutteres til og hvilke kompetencer
virksomheden efterspurgte, indkaldte projektet seniorer til et informationsmgde. Derefter
indsendte de interesserede seniorer en ansggning til virksomheden, som derefter indkaldte
til faellesmg@de og afholdt samtaler med seniorerne.

Erfaringer
Det viste sig, at den gensidige forventningsafstemning var vanskeligere, end man fgrst havde
forestillet sig. Jobbene stillede hgjere krav til ansggernes fysiske formaen end fgrst antaget.
Fx

e lange arbejdsdage,

e de skulle sta op i mange timer og

e opgaverne var belastende for arme og ryg

Kandidaterne var ikke sa motiverede og fleksible som virksomhederne havde forestillet sig.
Fx

e de sagde ikke ja til jobbet umiddelbart, men bad om betsenkningstid

e de havde krav om bestemte arbejdsomrader og/eller arbejdstider
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o flere havde fysiske problemer, som kraevede, at der blev taget sarlige hensyn, men
meldte ikke dette klart ud fra starten

o flere af ansggerne var ikke gode til at ‘salge sig selv’ i jobsamtalen

o flere ansggere fremhavede deres svage sider frem for deres kompetencer og erfa-
ringer

| selve introforlgbet blev det ogsa klart, at seniorernes tilgang til opgaven var anderledes end
yngre praktikanter/nye medarbejderes. Fx erfarede de, at instruktion af seniorerne skulle
vaere mere udfgrlige, fordi de gerne vil udfgre opgaverne rigtigt fgrste gang — de er ikke lige
sa tilbgjelige som de yngre kandidater til at prgve tingene af og leere af evt. fejl. Derfor tog
instruktionen af seniorerne lzengere tid end forventet og blev af virksomheden i begyndelsen
oplevet som om, seniorerne var ’lidt traege i det’. Efter nogle startvanskeligheder, viste det
sig ofte, at seniorerne var meget stabile og sikre i deres opgavel@gsning. Det har saledes vae-
ret en udfordring at rekruttere og matche virksomheder og jobinteresserede/ledige seniorer
til introforlgb.

4.2 Aktiviteter madlrettet seniorer

Individuel sparring af ledige og formidling af jobabninger

Malet var at gennemfgre 600 samtaler og, at hver 3. af de ledige i forlgbet skulle opna
ansattelse pa hel- eller deltid. Der er gennemfgrt i alt 488 samtaler med ca. 240 ledige pa
55 ar og derover. | alt er 75 ledige, svarende til 31 %, kommet i job.

Ledigheden for seniorer i Aarhus har fulgt udviklingen i ledigheden generelt og adskiller sig
ikke fra udviklingen pa landsplan. Dvs. at ledigheden for seniorer 55+ i Aarhus i projektperio-
den har ligget stabilt, og at der ikke er nogen overledighed for seniorer sammenlignet med
andre aldersgrupper. Derimod har de ledige 55+ oftere laengere ledighedsperioder end an-
dre aldersgrupper og er overrepraesenterede i gruppen af udfaldstruede. Hvor de ledige 55+
udger ca. 12 % af alle ledige, udger de ca. 25 % af de udfaldstruede.*

Flere underspgelser har vist, at ledighed gger sandsynligheden for, at seniorer traekker sig
tilbage pa efterlgn f@r pensionsalderen. Derfor har projektet spgt at gge de ledige seniorers
tid pa arbejdsmarkedet ved at yde en saerlig indsats for at stgtte dem i at vende tilbage pa
arbejdsmarkedet.

Rekruttering af deltagere

Deltagerne blev rekrutteret til forlgbet hos 'En 3. karriere' via jobcentret. Et repraesentativt
udsnit hvad angar ken, alder, fag, a-kasse og ledighedsperiode af de ledige i aldersgruppen
55-65 tilknyttet Jobcenter Aarhus fik tilbudt at deltage i projektet - som et alternativ til en
normalindsats i jobcentret.

Resultater

Det har ikke vaeret muligt at sammenligne resultaterne for de ledige seniorer tilknyttet 'En 3.
karriere' direkte med resultaterne for de ledige seniorer, der var tilknyttet jobcentret i peri-
oden. Jobcentrets ledelse vurderer, at resultatet — 1 ud af 3 ledige i job — er godt og helt pa
niveau med jobcentrets resultater for ssmme malgruppe.

4 Jobindsats.dk
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Ca. halvdelen af de ledige, der er kommet i job, er kommet i beskaeftigelse pa ordinzere vil-
kar, mens 25 deltagere er kommet i Igntilskudsjob. Sidstnaevnte har, sa vidt det er oplyst til
evaluator, efterfglgende faet fast ansaettelse pa den virksomhed, hvor de var i Igntilskud.

Form og metode

Myndighedsopgaven - dvs. vejledning, kontaktforlgb og udarbejdelse af jobplaner - har ligget
hos projektets konsulenter. Projektets opgave har derfor vaeret identisk med jobcentrets.
Derudover har deltagerne, afhangigt af deres individuelle behov og gnsker, faet tilbudt
yderligere samtaler med projektets konsulenter. Derfor har nogle deltagere haft 1-2 samta-
ler med en konsulent, mens andre har haft 3-5 samtaler og enkelte har haft op til 7 samtaler.

Projektkonsulenterne har i samtalerne lagt veegt pa at fremme de lediges selvtillid og tro pa
muligheden for at finde et job. Bl.a. ved at

e lytte aktivt til den ledige

e give sparring til, hvad den enkelte ledige selv kan ggre for at finde job
o afsaette god tid til de enkelte samtaler

e undga afbrydelser i samtalen af fx telefonopkald til konsulenten

Det primaere mal og emne for samtalen har vaeret vejen til job. | den forbindelse blev de
ledige ogsa praesenteret for muligheden for virksomhedspraktik og Igntilskudsjob samt 6
ugers valgfri uddannelse. De ledige har ogsa faet sparring til deres uopfordrede ansggninger
og kontakter til virksomheder, hvor projektets jobkonsulenter havde fundet jobabninger.
Nar kontakten fgrte til en jobsamtale, har projektets virksomhedskonsulenter i nogle tilfael-
de veeret med til jobsamtalen og inden da aftalt strategi og roller ved selve samtalen med
kandidaten.
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De lediges barrierer

Konsulenterne har bestraebt sig pa at ggre samtalen til en god og konstruktiv oplevelse for
den ledige, men samtidig taget fat pa de evt. barrierer, den ledige har haft for at komme i
job. Disse barrierer kan veere

o faglige —fx
o atden ledige mangler faglige kvalifikationer, ikke er opdateret pa nye ar-
bejdsmetoder, vaerktgjer eller kommunikationsredskaber eller har kvalifika-
tioner, der er taet knyttet til deres tidligere arbejde
e personlige —fx
o helbredsproblemer, fysiske skavanker, som maske ikke har betydet noget i
det tidligere job, men vil ggre det i et nyt job med nye krav
o misbrugsproblemer
o psykiske problemer, fx nedtrykthed, manglende selvtillid og tro pa mulighe-
den for at finde job og som resultat deraf sveaert ved at 'breende igennem’
ved en ansattelsessamtale
e Manglende erfaring med at sgge job — fx fordi den ledige ikke har sggt job i mange
ar og derfor ikke kender til jobsggning pa nettet, ikke har blik for egne kompetencer
og nye mader at bruge dem pa.

Dvs. at de ledige seniorer i vid udstraekning er jobparate — men mange er ikke jobsggnings-
parate — de mangler treening i at se og 'slge’ deres egne kompetencer. Det er dette pro-
jektmedarbejderne isaer har arbejdet med. Bl.a. ved at stgtte de ledige i og g#re dem trygge
ved

e at erkende evt. barrierer og finde operationelle Igsninger. Fx ved at veere zerlig og
Igsningsorienteret omkring barriererne i en jobsamtale

e at afprgve alternativer til ‘traditionel’ jobsggning — fx praktik, Igntilskud. Nogle ledi-
ge seniorer har svaert ved at se meningen med praktik, nar de har sa lang erhvervser-
faring

e atdeltage i 6 ugers selvvalgt uddannelse inden for de fgrste 9 maneders sammenlagt
ledighed — selvom seniorerne maske allerede har indtil flere uddannelser i 'bagagen’

e at erkende, at de skal se efter et nyt job —ikke et job, der er en kopi af det, de har
haft

e atvise deres motivation for job og vaere direkte og tydelige i deres kommunikation
med arbejdsgiveren om, hvad de kan bidrage med. At de virkelig 'vil jobbet' og ikke
bare afventer at kunne ga pa efterlgn.

Deltagernes vurdering

De ledige, der har veeret tilknyttet, har bade over for projektets konsulenter og evaluator
givet udtryk for stor tilfredshed med forlgbet. De fremhaever iszer, at projektets tilgang tog
hgjde for individuelle gnsker og behov og var baseret pa samarbejde og empowerment. |
modsatning til deres kontakt med jobcentret, som de opfatter som meget praeget af jobcen-
trets kontrolfunktion.

— 'En3karriere’ var absolut en anderledes oplevelse end jobcentret. Her er du ikke bare et
nummer, men et navn! Man fdr en helt anden modtagelse, og der bliver lyttet mere til dine
@gnsker og taget hensyn til dine kvalifikationer.

Ledig i sparringsforlgb
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Vejledningskursus for seniorer - Seniorstyrken

Malet var at gennemfgre 12-16 kurser med hver 20 deltagere, og at hver 3. deltager blev
laengere i job samt at 3 ud af 4 deltagere ville opleve at fa et godt udbytte af kurset.

Der er gennemfgrt 20 vejledningskurser med i alt 346 deltagere. Der er lavet flere kurser
end oprindeligt planlagt, fordi der var stor efterspgrgsel. 95 % af deltagerne er tilfredse
med kurset, heraf er 53 % meget tilfredse. 1 ud af 3 deltagere har efter kurset besluttet sig
for at blive lengere pa arbejdsmarkedet, end de forestillede sig fgr kurset.

Overgangen fra job til efterlgn eller pension betegnes af mange som en af de svaereste i
tilveerelsen: identitet, indtaegt, personligt netveerk og faglighed er for mange teet forbundet
med deres arbejdsliv og pavirkes, nar de forlader arbejdsmarkedet. Undersggelser har imid-
lertid vist, at mange seniorer treeffer valg om senkarrieren kort tid inden, de traekker sig
tilbage. ® Ideen bag vejledningskurserne er at give seniorer pa teersklen til senkarrieren tid og
rum til sammen med andre i samme situation at reflektere over og traeffe valg om deres
senkarriere og tiden efter det sidste job.

Erhvervsfrekvensen for seniorer i Aarhus adskiller sig ikke markant for landsgennemsnittet.®
Dvs. ca. 80 % af seniorer mellem 55 og 59 ar og knap 50 % af seniorer mellem 60 og 64-ar er
pa arbejdsmarkedet. Blandt seniorerne i Aarhus over 67 ar er 8 % - svarende til ca. 2.700
seniorer - fortsat aktive pa arbejdsmarkedet. Heraf er 3 % selvsteendige, mens de gvrige 5 %
er Isnmodtagere. Ogsa dette svarer til landsgennemsnittet.

Rekruttering af deltagere

Deltagerne pa 16 af de 20 hold var sammensat af medarbejdere fra en bred vifte af arbejds-
pladser i Aarhus Kommune som fx sldreplejen, bgrnepasning og administrative medarbej-
dere, bade mellemledere savel som menige medarbejdere. Holdene har typisk veeret sam-
mensat pa tvaers af faggraenser og niveauer i organisationen. De gvrige 4 hold var fra hhv.
ISS, Arhus Tech og Arhus Sporveje.

Rekrutteringen til kurserne er sket pa forskellig made pa de enkelte arbejdspladser. Typisk
pa intranettet, hvor medarbejdere 55+ blev opfordret til at spge om optagelse pa kurset og i
nogle tilfelde ogsa direkte af deres naermeste leder. Deltagerne har forud for kurset i nogle
tilfeelde vaeret i tvivl om, hvad de gik ind til. Bl.a. fordi det var et nyt tilbud og beskrivelsen at
kurset fik seniorerne til at taeenke pa tilbagetraekning frem for senkarriere. Efterhanden som
kurset blev gennemfgrt for en st@rre gruppe seniorer, blev det dog ’‘solgt’ til nye deltagere af
de kolleger, der havde deltaget.

— Vi havde nok en del fordomme om kurset forinden. At det mdske var noget med en liste
over ting, man kan ga til, nGr man har trukket sig tilbage. At vi mest skulle hygge os. Men de
fordomme blev hurtigt sat til vaegs.

Deltager pa kursus

® SFI: 55-70-8riges forbliven p& arbejdsmarkedet. Adfzerd, forventninger, aftaler og kendskab til
regler, 2011
8 Danmarks Statistik data for projektperioden.
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Deltagernes aldersfordeling har varieret en smule fra hold til hold, men pa langt de fleste
hold var der deltagere bade under 60 og i alderen 60-64 ar. Pa mange hold — men ikke alle -
var der ogsa deltagere pa 65+.

65 og derover

Deltagernes aldersfordeling

6 ud af 10 deltagere pa kurserne var kvinder. P3 alle hold deltog bade maend og kvinder. P3a
holdene med kommunale medarbejdere var flertallet af deltagerne kvinder, mens det var
omvendt blandt deltagerne fra isaer Arhus Sporveje.

Form og indhold

Kurset tager afseet i professor Peter Lasletts tanker om at skelne mellem de selvhjulpne og
uafhaengige aldre i den 3. alder — ca. 55 til 75 ar - og de ikke laengere s& uafhaengige gamle i
den 4. alder — ca. 75+.7 Forskelle i leve- og arbejdsvilkar ggr, at det er meget individuelt,
hvilke ressourcer og muligheder den enkelte senior har i hhv. den 3. og den 4. alder. Men i
2012 kan en 60-arig kvinde gennemsnitligt forvente at have yderligere 22 levear og en 60-
arig mand yderligere 18 levear. Og mere end hver 4. kvinde vil have yderligere 30 levear,
mens det samme gaelder for hver 6. mand®. Dvs. at der efter den ‘normale’ tilbagetraek-
ningsalder pa 65 ar er en ’livsbonus’ pa yderligere 15-20 ar med mulighed for laering og
vaekst og for stadig at bidrage til samfundet.

Kurserne havde to dages varighed med et program, der tog deltagerne gennem en raekke
temaer:

e Deltagernes personlige og faglige kompetencer

e Fremtidsforestillinger om jobbet, efter jobbet samt personlige mal i senkarrieren

e Forberedelse til seniorudviklingssamtale

e Sundhed —herunder en sundhedsprofil og forslag til, hvordan sundhedsvaner kan ju-

steres

¢ (Pkonomi—indkomsten efter sidste job, samt efterlgn, pension, bolig mv.

e Personligt netveerk — herunder kollegers rolle som en del af det personlige netvaerk

e Introduktion til frivilligt arbejde

Formen vekslede mellem oplaeg og tid til refleksion bade sammen med de gvrige medkursi-
ster og i enrum. Oplaegsholderne var primart medarbejdere ved 'En 3. karriere’, men ogsa

7 Peter Laslett: A Fresh Map of Life (1989)
8 Danmarks Statistik: NYT FRA DANMARKS STATISTIK, Nr. 76 e 15. februar 2013
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eksterne oplaegsholdere fra fx RFYS (Erhvervsfysioterapeuterne) og Frivilligcenter i Aarhus.
Kurserne blev i hvert tilfaelde tilrettelagt i samarbejde med ledelsen pa arbejdspladserne. Da
sa mange af kurserne er afholdt for medarbejdere i Aarhus Kommune, var der kun mindre
forskelle i indholdet pa disse kurser.

Deltagerne blev allerede fgrste dag introduceret til begrebet den 4. alder, som er den perio-
de i tilvaerelsen, hvor helbredet kan begynde at svigte og man bliver mere afhaengig af hjzlp
udefra — i modsaetning til den 3. alder, som med den forbedrede sundhedstilstand, god gko-
nomi og laengere levetid er mere praeget af aktivitet og uafhaengighed.

I Ipbet af de to dages kursus blev deltagerne ledt frem til at kunne laegge planer for deres
fremtid — eller i hvert fald blive afklarede omkring, hvad de skal have undersggt, for at kunne
legge disse planer, og hvad de selv kan ggre for at fa dén 3. og 4. alder, de gnsker sig.

Deltagernes udbytte

Der har vaeret meget stor tilfredshed med kurserne, uanset om det var hold fra Aarhus
Kommune eller de gvrige arbejdspladser. Og uanset deltagernes kgn og alder. Ud over til-
fredshed med kursets indhold og tilrettelaeggelse angiver en stor del af deltagerne, at det
mest interessante har vaeret at mgde andre i samme situation og drgfte deres tanker med
dem. Ogsa dét, at fa tid til denne refleksion ser mange som et skulderklap fra deres arbejds-
giver. Deltagerne giver i evalueringen udtryk for, at kurset har vaeret en gjenabner og inspi-
ration og at de har faet noget at taenke over.

—Jeg rider pa en bglge ovenpa det kursus. Jeg er ikke i tvivl om, at min arbejdsplads kan bru-
ge mig, men nu tgr jeg ogsd sige det. Kurset har givet mig en vitaminindsprgjtning, og det
smitter af pd mine omgivelser.

Deltager pa kursus

Medarbejderne fra 'En 3. karriere' vurderer, at deltagernes tilfredshed ogsa bunder i, at de
har haft brug for kurset. Dvs. tid og rum til at reflektere over senkarrieren sammen med
andre i samme situation.

Efter hvert kursus er deltagerne blevet spurgt, om kurset har fgrt til 22ndring i deres planer.
7 ud af 10 deltagere angiver, at kurset har aendret deres planer. Heraf 1 ud af 10 i meget hgj
grad. Isaer nar det gaelder om at forbedre sundhedsvaner, at pleje eget netvaerk. Bade det
eksisterende, kolleger, familie, venner og bekendte og forberedelse af nye netvaerk. Fx ved
at deltage i frivilligt arbejde som forberedelse til, at en del af ens netvaerk udggres af kolle-
ger, som i mange tilfaelde vil forsvinde den dag, de slutter i jobbet.

En del kursister angiver, at de allerede ved meget om sundhed og derfor lzerte sa meget nyt
pa kurset. Men temaet har givet anledning til, at en stor del af deltagerne har besluttet sig
for at aendre planer pa dette omrade. En del af forklaringen er iflg. projektmedarbejderne, at
sundhed kaedes sammen med en bedre livskvalitet og stgrre uafhaengighed i bade den 3. og
4. alder. Dette forhold kan ogsa ses af de mange af de kommentarer, der gar p3, at de pla-
ner, deltagerne i gvrigt har, er under forudsaetning af, at de bevarer et godt helbred.
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Endelig angiver 1 ud af 3 kursister, at de vil blive leengere i jobbet, end de oprindeligt havde

planlagt.

Andelen af medarbejdere, der beslutter sig for at blive l&engere end oprindeligt planlagt er
hgjest blandt de yngste deltagere og lavest blandt de aldste deltagere.

65 ar og derover

60 - 64 ar

under 60 ar

andel af deltagere, der har ndret planer ift. tidspunkt for
tilbagetraekning fra arbejdsmarked - alder

M kortere tid

M |=ngere tid

andel af deltagere i %

Men flere af deltagerne giver i deres evaluering ogsa udtryk for, at de ikke vil blive pa deres

nuvarende arbejdsplads for enhver pris. De angiver, at de er blevet mere bevidste om deres
egne kompetencer og gnsker at bruge dem pa andre mader — og fa et sjovere arbejdsliv. Evt.
pa en ny arbejdsplads, ved at blive selvstaendige eller tage en efteruddannelse.

Da kvinder gennemsnitligt traekker sig tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet end maend, er

det undersggt, om det ogsa kommer til udtryk blandt kursisterne. Men der er ikke signifikan-
te forskelle pa eendringerne i de to kgns planer om senkarrieren. Ligesom der heller ikke er

signifikante forskelle pa de gvrige omrader — sundhed, netveerk mv. — som deltagerne har

beskaeftiget sig med pa kurset.
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Den stgrste del af deltagernes kommentarer om planer omhandler arbejdsliv. Ca. 50 delta-
gere angiver, at de vil arbejde, til de fylder 65 eller sa laenge helbredet tillader.

Andre

e overvejer sporskifte pga. helbred eller darlig trivsel

e vil undersgge muligheden for at ga ned i tid/trappe ned

e overvejer at skifte til noget, de har mere lyst til, fx uddanne sig eller starte som selv-
steendig eller skifte til arbejdsomrader, de ikke beskaeftiger sig med i deres nuvae-
rende job

e vil forsgge at aendre pa de opgaver, de har i deres nuvaerende arbejde og ser frem til
en dialog med deres leder om mulighederne for dette.

Nogle havde lagt planer inden kurset. De a&ndrer ikke pa, at de vil ga pa efterlgn som plan-
lagt. Men de er blevet mere opmaerksomme pa fx helbred, netveaerk og frivilligt arbejde.
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4.3 Informationsaktiviteter

Projektet har udgivet to foldere til virksomheder; 2 pjecer, en til seniorer, der planlaegger
senkarrieren samt en artikelsamling med en del af de artikler, lzeserbreve og debatindlzeg,
som projektleder har skrevet. Projektleder har desuden holdt en raekke oplaeg pa konfe-
rencer mv. Der er afholdt 4 mgder med andre jobcentre med henblik pa videns- og erfa-
ringsudveksling, og projektet har haft sin egen webside i regi af Aarhus Kommune. Endelig
har projektet, projektmedarbejdere og/eller deltagere i projektet medvirket i en raekke
artikler, radio- og tv-udsendelser.

Foldere

Projektet har udgivet to foldere til brug ved virksomhedsbesgg. Folderne praesenterer i me-
get kort form projektets tilbud til virksomhederne: Den ene om vejledning i god seniorprak-
sis. Den anden om workshops for ledere og TR samt vejledningskurser for seniormedarbej-
derne om senkarrieren. (Se bilag.)

Pjecer

Pjecen 'Forbered din fremtid’ er henvendt til seniorer, der planlaegger deres senkarriere.

Den praesenterer de samme emner, som behandles i Igbet af de to-dages vejledningskurser-
for seniorer og bygger pa erfaringer fra et projekt i Aarhus Kommune om vejledning af senio-
rer. Pjecen er udkommet i 3.000 eksemplarer.

Projektets anden pjece indeholder et udvalg af artikler, kronikker og laeserbreve, fra projekt-
lederens hand, som har veeret offentliggjort i Igbet af projektperioden.

Pjecen var taenkt som en erfaringsopsamling pa vejledning af virksomheder i at udarbejde og
implementere en god seniorpraksis. Det viste sig at vaere vanskeligt at indga aftaler med
virksomheder om dette i den form, det var taenkt i fra starten. Derfor blev der i stedet udgi-
vet en artikelsamling. Denne pjece er udkommet i 200 eksemplarer.

Kontaktmgder med andre jobcentre

Der er afholdti alt 4 af de planlagte 6 mgder med repraesentanter fra Odder, Skanderborg og
Aarhus jobcenter. Malet var at afprgve, hvordan viden og erfaring vedr. seniorer og god
seniorpraksis kan overfgres mellem jobcentre. Det viste sig at vaere vanskeligt med en direk-
te overfgrelse af metoder, isaer pga. de tre jobcentres forskellige stgrrelse og organisering.
Det er derfor hovedsageligt principper om stgtte og vejledning til jobsggende seniorer samt
kontakt til virksomheder med henblik pa fastholdelse og rekruttering af seniorer, der er
formidlet fra projektet.

Projektets website

Projektets website har vaeret tilgeengeligt fra september 2011 frem til projektet slutning. Her
har projektet kunnet praesentere tilbud til hhv. virksomheder og seniorer samt erfaringer og
publikationer. Sitet har fungeret som et "udstillingsvindue’ for projektet og synes at have
veeret en kilde til yderligere oplysninger om projektet for dem, som fx har laest artikler eller
hert oplaeg fra projektets medarbejdere. Projektets medarbejdere har nemlig kunnet konsta-
tere et stigende besggstal pa sitet i forbindelse med fx en avisomtale af projektet. Der er
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alene opgerelser for perioden okt. 12 til feb. 13. 1 de 5 maneder har der veereti alt 1.177
besgg (hits) pa siden.

Nyhedsbreve

Der er udgivet i alt 4 nyhedsbreve, det sidste i forbindelse med projektets afslutning ultimo
marts 2013. Nyhedsbrevene har indeholdt praesentationer af projektets aktiviteter, resulta-
ter og erfaringer samt interviews med bade seniorer og virksomhedsreprasentanter. Projek-
tets medarbejdere har brugt nyhedsbrevene som information til diverse interessenter, og
nyhedsbrevene har desuden vaeret tilgaengelige pa projektets website.

@vrige informationsaktiviteter

Projektets leder har som naevnt skrevet en raekke artikler, debatindlaeg mv. i projektperio-
den; alle om aspekter omkring seniorer pa arbejdsmarkedet (se bilag). Han har desuden
holdt oplaeg pa bl.a. SFl konferencen ”Nye veje i en sen alder — muligheder for zldre pa ar-
bejdsmarkedet” 20. september 2012 og pa EU’s internationale abningskonference i Kgben-
havn den 18. januar 2012 i anledning af aret for Aktiv aldring og solidaritet mellem generati-
onerne 2012. A 3rd Career —in the Next Stage of Life.

Projektet har derudover veeret omtalt i landsdakkende medier, bl.a. i en tv-udsendelse, der
felger 2 seniorer pa vejledningskurset og et intro-forlgb for ledige seniorer. Projektet har
saledes faet stor positiv opmaerksomhed ogsa uden for lokalomradet (se bilag for liste over
alle gvrige informationsaktiviteter).

4.5 Forankring

De aktiviteter i projektet, som har veeret mest vellykkede har iseer vaeret
e vejledningskurser for seniorer i job om forberedelse af deres senkarriere
e virksomhedsbesgg mhp.
o atvejlede virksomheden om god seniorpraksis og
o atfinde jobabninger til ledige seniorer, der har vaeret vellykkede.

Bade virksomheder og seniormedarbejdere har haft udbytte af deres deltagelse, og maltal-
lene er opfyldt. Og det er navnlig erfaringer fra disse aktiviteter, der pa forskellig vis videre-
fgres efter projektets afslutning.

Efter projektets afslutning fortseetter flere af projektets medarbejdere som vejledere og
konsulenter i Jobcenter Aarhus. Deres erfaringer og kompetencer kommer saledes i spil isaer
nar det gaelder vejledning af ledige seniorer og matchning af ledige seniorer med virksomhe-
der. Pga. overrepraesentationen af 55+ blandt de ledige, som ogsa er udfaldstruede, vil job-
centret allerede efter 13 ugers ledighed tilbyde dem en personlig jobformidler. Dermed
viderefgres den intensive og fokuserede indsats over for denne aldersgruppe.

Introforlgb for en st@rre gruppe af ledige har tidligere veeret anvendt som til en metode til
indslusning af ledige pa stgrre arbejdspladser i Jobcenter Aarhus. Genoptagelse af denne
metode er under overvejelse i stgrre omfang. De forlgb, der allerede er for bl.a. nyuddanne-
de akademikere, kan evt. suppleres med, at en senior tilknyttes som en slags mentor for de
nyuddannede. Via dette forsgg vil man gerne opna en synergieffekt: de nyudannedes erfa-
ringer + de erfarnes seniorers erfaringer.
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De virksomheder, projektet har kontaktet, har vist stor interesse for bade at fastholde egne
erfarne medarbejdere og at rekruttere nye. Sa laenge medarbejderens / ansggers kvalifikati-
oner matcher virksomhedens behov, spiller alderen ingen rolle. Dette svarer til jobcentrets
erfaringer pa omradet og vil i gvrigt sa vidt muligt indga i jobcentrets normale fastholdelses-
indsats.

De besggte virksomheder har ogsa udvist interesse for at rekruttere fleksible efterlgnsmod-
tagere til deltidsstillinger, og der er konkret fundet jobabninger til fx deltidsjob og saesonjob
til erfarne og stabile medarbejdere. Det har dog vaeret vanskeligt helt at imgdekomme virk-
somhedernes efterspgrgsel pa jobinteresserede efterlgnsmodtagere, da projektet ikke har
fundet en operationel made at kontakte dem pa.

Dette aspekt arbejdes der nu videre med i et nyt projekt, hvor 'En3karriere's projektleder
bliver leder. Projektet etableres som er et samarbejde mellem Socialpaedagogernes Lands-
forbund, Dansk Socialradgiverforening og BUPL samt deres a-kasser. | dette projekt vil der
blive oprettet jobklubber for efterlgnsmodtagere, som gnsker at komme i job igen eller ved
siden af deres efterlgn.

| det nye projekt vil der desuden blive afholdt vejledningskurser for seniorer om senkarrieren
og workshops for tillidsrepraesentanter med henblik pa at kvalificere disse til at vejlede hhv.
ledere og seniormedarbejdere om muligheder for senioraftaler, god seniorpraksis mv.

Endelig har erfaringerne fra vejledningskurserne for seniorer om senkarrieren veeret inddra-
get i arbejdet med at udforme de sakaldte seniorpakker, som Fonden for Forebyggelse og
Fastholdelse fra 1. juni 2013 tilbyder sma og mellemstore virksomheder. Malet med senior-
pakkerne er at styrke fastholdelsen af seniorer, og et personligt afklaringskursus for senior-
medarbejderne indgar som en del af en seniorpakke.
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5. Bilag

Projektets foldere og pjecer

Folder til virksomheder vedr.

Radgivning om seniorpraksis

en3karriere

Har din virksomhed brug for.
» at ansaette - erfarne medarbejdere
» at fastholde - egne medarbejdere
at veere attraktiv - for erfarne medarbejdere
- sd kontakt en3karriere

jobcenter ()

Workshops for hhv. ledere, TR og seniorer

L

enokarriere

WORKSHOPS

for
Ledere
Tillidsmand
Medarbejdere

sobeenter If)

&ISCUS

En karriere i den 3. alder

Poul-Erik Tindbaek
en3karriere.dk

Kan downloades fra www.en3karriere.dk
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lecus

Nyhedsbreve

enckarriere

Nyhedsbrev nr. 1 - November 2011

enckarriere

Nyhedsbrev nr. 2 - April 2012

1 dette nummer

1 Aarhus viser vej - til en
tredje karriere

Erfaring og know-how -
sveer at erstatte

4 ud af 10 bliver laengere i
jobbet

Seniorstyrken: En
vaerdifuld ressource

F& det bedste ud af dine
erfame medarbejdere
en3karriere i medieme

-

~

w

-

»

M| -

jobcenter !ﬁ

Aarhus viser vej - til en tredje karriere

- Vi har i dag en generation af 60+'ere, der aldrig for i
historien har veeret & sunde og raske og veluddannede som
of

En
o Iyst og vilie til at blive brugt. Det er miske G af historiens
storste ressourcespild vi vil opleve, hvis vi ikke bliver bedre til
at udnytte og udvikle de nye seniorers ressourcer og kom-
petencer.

Med disse ord gav rddmand Hans Halvorsen startskuddet til
projekt en3karriere den 19. september 2011 i lokalerne p&
Kannikegade 18.

R3dmanden takkede desuden deltagerne i Senior-Dialog Aarhus
- et forum - fra

~ som har

Viaret med til t lesgge de allerforste sten & en3karriere.

R3dmand Hans Halvorsen flankeret af to af projektets medarbejdere -
projektleder Poul-Erik Tindbaek og konsulent Bibi Engelholm - ved
3bningsreceptionen.

Erfaring og know-how — svzer at erstatte

en3karriere er Danmarks forste r3dgivningsenhed, hvor man
bide vil vejlede virksomheder om at udvikle en god senior-
praksis, og vejlede seniorer (55+) om, hvordan de kan 4 en ny
tredje karriere.

Hvis en virksomhed oplever, at vigtig know-how forsvinder
sammen med erfame medarbejdere, har en3karriere gode
muligheder for at hjzlpe med at fastholde egne medarbejdere
- eller hjzlpe med at finde frem til nye erfame medarbejdere,
der passer bedst til virksomheden.

en3karriere er startet som et 2-3rigt demonstrationsprojekt
forankret i Jobcenter Aarhus med stotte fra bl.a. Arbejds-
og Den

Dette er det forste nyhedsbrev af i alt fire. Laes mere om pro-
jektets aktiviteter og tilmeld dig de kommende nyhedsbreve p&
www.en3karriere.dk

I dette nummer

1 Workshop for ledere - ‘At
lede seniorer’

"

Kommentarer til
lederworkshop hos 1SS
Seniorer i job - og p3 vej i
job

w

IS

en3karriere er foran
tidsplanen. Resultater efter
det forste halve 3r

en3karriere i medierne

»

- ISS har p.t. sarligt fokus
p3, hvordan vi fastholder
og sikrer trivsel for vores
medarbejdere p& 55+. De
er guld veerd for vores
arbejdsplads.

Workshoppen gor os kiog-
ere p3, hvad der skal til for
at vi som arbejdsplads kan
beholde seniorerne i job
mange &r fres

Administrerende direktor i
ISS Maarten Van Engeland
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Workshop for ledere - ‘At lede seniorer’

Personaleansvarlige ledere har en afgorende rolle, ndr det
handler om at f3 erfarne medarbejdere til at blive i jobbet. Bl.a.
med at tilpasse opgaver og arbejdsvilkdr til de meget for-
skellige erfarne medarbejdere.

en3karriere har i forfret 2012 afholgt de forste to workshops
for ledere, en p3 Aarhus Tech og en p3

En workshop skraeddersys efter behov og onsker p§ den
enkelte virksomhed. Men som udgangspunkt starter dagen med
et opleeg fra en3karriere. Med afsat i det, far deltageme rig
lejlighed til at diskutere, hvad der skal il for at fastholde de
erfame medarbejdere p3 netop deres arbejdsplads.

Kommentarer til lederworkshop hos ISS

1SS inviterede ledere fra hele Jylland til workshop i Aarhus.
Foto: Ard Jongsma, Still Words photography

Projektleder Ane Stiirup:

- Dot var: sinertat 3113 e Takdic vamie oun dae o at i
input fra de og meget

fra en3karriere.

De personaleansvarlige ledere inspirerede hinanden til, hvordan
vi bliver bedre til at finde losninger, s de erfarne medarbejdere
bliver lzengere. Der er nok stadig fordomme om, at vi helst vil
of med medarbejdeme, ndr de nir en vis alder. Eller modsat at
senioremne helst vil trkke sig tilbage, s& snart de har
muligheden for det. De fordomme vil vi geme af med.

1 naermeste fremtid tager jeg ud til ledermoder og breder den
viden ud, jeg har féet pd workshoppen.

en@karrlere
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PR JOB IGEN. Seniorer
tilbage p3 arbejdsmarkedet
P3 job igen - Introforlob i
IKEA

2 Vikar i sit tidligere job:

= Jeg har det bedst med at
vaere aktiv

"

-

w

6 ugers selvvalgt
uddannelse - personligt
netvaerk og noget p3 mit
o

-

EU-pris for socialt
ivaerksaetteri
en3karriere i medierne

»

- IKEAs personalesammen-
seetning skal afspejle sam-
fundet omkring os i forhold
til kon, etnicitet, alder osv.
Mangfoldigheden giver en
god synergi i medarbeider-
gruppen, som bde den
enkelte medarbeider og
IKEA har gleede af.

HR manager i IKEA,
Dorte Simonsen
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PA JOB IGEN
Seniorer tilbage pé arbejdsmarkedet

Nogle efterlonnere og pensionister oplever, at den jobfrie ti
veerelse ikke lever op til deres forventninger om det gode liv.
De savner kolleger og faglige udfordringer - noget at st op til.
Samtidig vil mange virksomheder gerne i kontakt med
medarbejdere, som har erfaring fra et langt arbejdsliv i
bagagen.

en3Karriere hjzlper de to parter til at modes gennem szerligt
tilrettelagte forlob, hvor senioreme Klzedes p3 til jobsamtalen
og fir tilbud om en introduktion til arbejdspladsen. Mens
virksomheden f3r kontakt til jobinteresserede og erfarne
medarbejdere.

P& job igen - Intro-forleb hos IKEA

intro-

m
i St 2003 o6 Dl IEUeF eharat et 1 Varehiecd
Skejby i februar 2013.

Dorte Simonsen, HR-manager fra IKEA, fortzsller:

- Det skreemmer os ikke, at der st3r 63 3r p3 en ansogers CV,
og vores ledere skal ikke overbevises om, at seniorer er en god
arbejdskraft. Afdelingslederne kommer selv og sporger, om
ikke de kan f3 en seniormedarbejder til deres afdeling.
Erfaringen i IKEA er, at jo zldre medarbejderne er, jo mere
bidrager de til arbejdspladsen med ro og livserfaring. De har
erfaringer fra mange forskellige erhverv og fungerer fx tit som
rollemodeller for helt unge kolleger, som er i deres forste job.

Vi fir lobende ansogninger fra seniorer, men slet ikke s
mange, som vi kunne tmnke os. Derfor blev vi glade for
henvendelsen fra en3karriere, fordi vi godt kunne tzenke os at
rekruttere seniorer pa en mere struktureret made.

en3karriere har overblik over kandidaternes jobonsker og
baggrund og kan desuden forberede ansogerne til jobsamtalen.
Intro-forlobet har formidlet kontakt til en raekke job-
interesserede seniorer. Vi har endnu ikke ansat nogen af dem,
men flere af dem er optaget i vores emnebank.

enckarriere
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Seniarstyrken - vejen til an
3. karnars

Erfarns medarbejders — 2
tak!

w

&

En tredje karriere i nye
rammer’

Ledighed blandt seniorer i
Aarhus adskiller sig ikke fra
gennemsnittet pa  lands-
plan. Men de ledige 55 +
overrepraesenterede i den
gruppe, der risikerer at
miste dagpengeretten.
Ledige 55 + udger ca. 12%
af alle ledige, men ca. 25%
af de udfaldstruede.
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en3karriere takker af

en3karriere har nu i 1% 3r hldmget til lose en del af de
med al mre

frgange treskker sig ud of arbeidsmarkeact, mens sma

Srgange treeder ind.

Projektet har haft tilbud til seniorer 55+: vejledningsforiab ti

seniorer, der star overfor eller rrieren samt

individuel  spaming og jobformidling &l ledige og
jobinteresserede efterlonsmodtagere.
0g tilbud il vi

-
virksomhedens seniorpraksis samt formidling aF kanddater i
jobbninger p3 virksomheden.

Dette ferde og sidste nyhedsbrev prasenterer resultater og
erfaringer fra projektet. Og lofter sloret for, hvordan disse
erfaringer bliver viderefort i nye sammenhzenge.

Hver 3. i job igen
I alt er 75 ledige er kommet i job. Det svarer til, at hver 3.
deltager kom i job. Et godt resultat i en periode med hoj
ledighed.
De intensive og individuelle vejledningsforleb af ledige 55 + hos
en3karriere har vist, at en stor del har svasrt ved 3t sage job.
Mange er parate til job, men har ingen eller meget lidt erfaring
med at ‘seelge’ sig selv, eller se sig selv i andet end et kopi-
job', af det job de har mistet. 25 fik foden inden pd pa
i via il der sa senere blev til
job p8 ordinere vilkdr. Andre via et vikarjob.

ordinzr,

fuld tid
ordinzer, o

deltid <
lentilskud

vikar 10
fleksich | 1
o 10 20 30 40 job

De ledige, der havde saerlige behov fik ekstra sparring i
en3karriere eller p serlige en anden al

JobCoach. De fik fx hj=lp til at se deres erfaringer og
grundl=sggende  TT-

kompetencer i nye sammenhznge,
feerdigheder, s3 de blev i tand

og sparring til at lave et 'mi
job. Frem for aleniange Cu'ar der handieds om fortden.
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En 3. karriere - Evaluering S DISCUS

Div. info. aktiviteter

TV —radio - video
e Pakursusien ny alder, DR2 udsendelse pa 28 min. Om to deltagere pa Seniortyrken
workshop.
e 21 Sgndag DR1 —Indslag i TV-Avisen fra 'én 3.karriere's besgg pa IKEA
e Den tredje karriere, Danmarks Radio P1 formiddag. Samtale med Poul Friis

Artikler i aviser og tidsskrifter

e En teenkepause fgr seniortilvaerelsen, Magisterbladet, interview i nr. 1, januar 2013

e Forelskelsen i friheden gar over, Aarhus Stiftstidende interview den 7. januar 2013

e Senior, aktiv, steerk — SADAN, Aarhus Stiftstidende interview den 7. januar 2013

e Indfgr orlov til zeldre ansatte. Information, kronik den 17. december 2012

e Fritid kan vaere en forbandelse, Aarhus Stiftstidende interview den 25. november
2012

e Job fgr seniorjob, Politiken laeserbrev —den 13. september 2012

e Opfordring til McCartney, Jyllands-Posten debatindleeg — den 9. september 2012

e Faen god start pa den 3. karriere, Jyllands-Postens tillaeg 'Seniorliv’ — interview den
15. juni 2012

e ”"Det burde vaere en borgerret”, Jyllands-Posten den 20. maj 2012 — interview med
deltager pa en workshop

e En grd tsunami truer velfaerdsstaten. Jyllands-Posten interview den 20. maj 2012.
Dobbeltinterview med Marc Freedman og Poul-Erik Tindbaek

e Generationer. £ldre optager ikke unges job, Politiken analyse den 15. maj 2012

e Naturlig afgang. Fra aldersmobning til en tredje karriere, Berlingske debatindlaeg den
6. maj 2012

e Pre-retirement counselling - a shortcut to active ageing, artikel i rapport den 12.
marts 2012

e Han vil af med fritidsforbleendelsen. Politiken interview den 26. februar 2012

e Afskaf 65-rabatten - og slip seniorerne Igs, Politiken kommentar den 10. februar
2012

e At bidrage til samfundet - gennem hele livet, Kristeligt Dagblad kronik den 18. januar
2012

e Farvel til det store frikvarter - goddag til den tredje karriere, Jyllands-Posten artikel
den 24. november 2011

e Seniorliv. 60+ er pa vej mod en tredje karriere, Politiken analyse den 24. oktober
2011
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