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Forord

Denne rapporten markerer avslutningen pa forprosjektet «Mer a gi — et prosjekt om
forlenget arbeidslyst». Forprosjektet er gjennomfert av Oxford Research i samarbeid med
SINTEF Digital, med stette fra Serlandets kompetansefond. Arbeidet har hatt som formal
a underseke hvordan Agder kan utvikle en mer systematisk regional satsing pa
senkarrierer.

Bakgrunnen for prosjektet er de gkende kompetanse- og kapasitetsutfordringene som
preger arbeidslivet i Agder, slik de ogsa gjor i store deler av Norge og Europa. Tilgang pé
kvalifisert arbeidskraft er en grunnleggende forutsetning for videre verdiskaping,
tjenesteutvikling og regional omstilling. Forprosjektet har tatt utgangspunkt i at en del av
svaret finnes i arbeidskraften, erfaringen og kompetansen som allerede er til stede i
regionen. Ambisjonen har derfor vaert a lafte senkarrierer fra & vare et internt
personalpolitisk spersmal i enkeltvirksomheter til & bli et bredere regionalt utviklings- og
kompetansepolitisk tema.

Vi vil rette en serlig takk til Serlandets kompetansefond for ekonomisk stette,
konstruktiv oppfelging og faglig interesse gjennom forprosjektperioden. Vi vil ogsa takke
regionale akterer som har bidratt med innspill, vurderinger og forankring underveis.
Dialogen med akterer i arbeids- og naringslivet har veert avgjerende for & gjore prosjektet
relevant for Agders faktiske utfordringsbilde. En saerlig takk gér ogsa til virksomhetene
som har deltatt i kartleggingen og gitt innspill til prosjektets videre retning.

Samarbeidet mellom Oxford Research og SINTEF Digital har vaert sentralt i
gjennomforingen av forprosjektet. Dette tverrfaglige samarbeidet har veert viktig for &
koble regionale utviklingsperspektiver med virksomhetsnere spersmal om arbeid,
organisering og kompetansebruk.

Innholdet i rapporten, inkludert vurderinger og eventuelle feil eller mangler, star for
forfatternes regning.

Kristiansand/Trondheim, juni 2026

ford Research og SINTEF Digital
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1. Fra bolyst til arbeidslyst

Mangel pa kvalifisert arbeidskraft utgjer i dag en av de sterste barrierene for samfunns-
og neringsutvikling pd Agder. Historisk har svaret pa denne utfordringen gjerne veert &
kjempe om hodene utenfra gjennom langsiktig stedsutvikling og tiltak for & skape
«bolyst». Agder har lykkes godt pa denne arenaen; bade Kristiansand og Arendal har
markert seg som nasjonale fyrtadrn gjennom sine plasseringer som finalister og vinnere av
«Statens pris for berekraftig by- og stedsutviklingy.

For & mete det varslede underskuddet pé arbeidskraft i &rene som kommer, er det behov
for ulike og supplerende angrepsvinkler som reduserer det udekkede bemanningsbehovet
raskere og mer treffsikkert. Oxford Research har i samarbeid med SINTEF valgt & snu
perspektivet: Hva om vi retter oppmerksomheten mot den erfarne arbeidskraften som
allerede finnes i regionen?

Dette prosjektet handler derfor mindre om bolyst og mer om forlenget arbeidslyst.
Folkene og bolysten er her allerede; utfordringen ligger i & utnytte og beholde den
kompetansen som allerede har valgt Agder som sitt hjemsted. Ved & bygge pa nyere
forskning om fleksibilitet i senkarrierer, har vi kartlagt Agder-virksomhetenes motivasjon
og barrierer for & holde pa seniorer og yngre pensjonister. Mélet er 4 legge grunnlaget for
en politikk og et sett med systemer som gir Agder et varig konkurransefortrinn, der gkt
yrkesaktivitet blant seniorer gjor regionen bedre rustet til & mote demografiske endringer
enn resten av landet.

1.1 Om rapporten og prosessen

Denne rapporten markerer avslutningen pé prosjektets forprosjektfase, en fase som har
hatt som primeert formal a kartlegge terrenget og legge de faglige rammene for det videre
arbeidet. Det er verdt & merke seg at forprosjektet forst og fremst staker ut kursen; det er
et evt. pafelgende hovedprosjekt som skal gé vesentlig dypere inn i materien, jobbe
direkte med virksomhetene i regionen og serge for den faktiske realiseringen av tiltakene.

Rapportens oppbygging og faglige progresjon er strukturert for & understette nettopp
denne overgangen fra kartlegging til fremtidig handling. Kapittel 2 gjor rede for
bakgrunnen for fokuset pa senkarrierer, samt forprosjektets formal og gjennomfering.
Kapittel 3 gir et overordnet innblikk i hvilken ny innsikt virksomhetsundersekelsen gir,
mens kapittel 4 skisserer hovedfunnene fra en litteraturstudie. Avslutningsvis trekkes
konklusjonene for forprosjektet. Som vedlegg har vi lagt ved hele sparreundersegkelsens
metode og resultater, litteraturstudien samt presentasjonen som er benyttet i mote med
regionale parter.
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2. Det store bildet

Norge stér foran en arbeidskraftsituasjon der Agder som de fleste andre regioner i
Europa, vil fi et arbeidskraftsunderskudd. Flere mé regne med lengre yrkeslop enn
tidligere generasjoner. Dette er ikke bare et spersmal om pensjonspolitikk, men om
samfunnets samlede kapasitet. I Meld. St. 6 (2023-2024), «Et forbedret pensjonssystem
med en styrket sosial profil», framheves det at et sentralt méal med pensjonsreformen har
veert & stimulere til lengre yrkeskarrierer. Levealdersjusteringen og fleksibelt uttak av
alderspensjon innebarer at den enkelte kan oppna heyere arlig pensjon ved a sta lenger i
arbeid og utsette pensjonsuttaket. Samtidig betyr okt levealder at yngre arskull i praksis
ma arbeide lenger enn eldre arskull dersom de skal oppnaé tilsvarende arlige
pensjonsnivaer (Arbeids- og inkluderingsdepartementet, 2023).

Denne utviklingen ma ses i sammenheng med et bredere arbeidskraftbilde. I Meld. St. 31
(2023-2024), «Perspektivmeldingen 2024», beskriver Finansdepartementet en utvikling
der veksten i befolkningen i yrkesaktiv alder flater ut, mens antallet eldre gker.
Meldingen peker pé at det blir feerre yrkesaktive per pensjonist, og at knapphet pa
arbeidskraft vil bli en av de mest sentrale samfunnsutfordringene framover. Dette gjor
hey arbeidsdeltakelse, mobilisering av tilgjengelig arbeidskraft og bedre bruk av
kompetanse til sentrale forutsetninger for & opprettholde velferdstjenester, verdiskaping
og offentlig baerekraft (Finansdepartementet, 2024).

Senkarrierer bar derfor forstds som mer enn individuelle tilpasninger mot slutten av
arbeidslivet. Det er ogsa et kompetanse- og kapasitetsgrep. I NOU 2021: 2, «Kompetanse,
aktivitet og inntektssikring», understrekes det at okt sysselsetting blant seniorer og eldre
arbeidstakere krever mer enn pensjonsgkonomiske insentiver. Utvalget peker blant annet
pa betydningen av at seniorer kan videreutvikle kompetansen sin gjennom hele yrkeslivet,
at arbeidsgivere legger til rette for fortsatt deltakelse, og at eldre arbeidstakere bade kan
bli vaerende i jobben de har og ha reelle muligheter til & skifte jobb eller rolle senere i
yrkeslivet (NOU 2021: 2).

Dette knytter senkarrierepolitikk direkte til kompetansepolitikken. Meld. St. 14 (2019—
2020), «Kompetansereformen — Leere hele livet», bygger pé en erkjennelse av at
arbeidstakere mé kunne oppdatere og fornye kompetansen sin gjennom hele yrkeslivet.
Meld. St. 14 (2022-2023), «Utsyn over kompetansebehovet i Norge», videreforer dette
gjennom & vektlegge hoy sysselsetting, kvalifisering og bedre samsvar mellom
kompetansen arbeidslivet trenger og kompetansen som faktisk er tilgjengelig. Samlet
peker disse dokumentene i retning av at lengre yrkesliv ikke bare forutsetter
pensjonsvilje, men ogsa at arbeidstakere far mulighet til & mestre nye krav, ta i bruk
eksisterende erfaring og utvikle kompetanse ogsa i siste del av karrieren.
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2.1 Forprosjektets formal og gjennomfgring

Forprosjektet «Mer & gi — et prosjekt om forlenget arbeidslyst» er utviklet som et
regionalt kompetanse- og kapasitetsgrep for Agder. Formélet med forprosjektet har vert &
undersgke hvordan Agder kan utvikle en mer systematisk regional satsing pa senkarrierer.
Dette inneberer bade a fa flere ansatte i alderen 60 ar og oppover til & bli vaerende lenger
i arbeid, og & utforske hvordan yngre pensjonister kan fa en ny og mer fleksibel
arbeidstilknytning.

Samlet har forprosjektet dermed hatt tre funksjoner. Det har etablert en faglig og empirisk
begrunnelse for senkarrierer som regionalt kompetansetiltak. Det har startet arbeidet med
a forankre satsingen i Agder gjennom dialog med regionale akterer og virksomheter. Og
det har utviklet et grunnlag for et hovedprosjekt der konkrete strategier og tiltak kan
proves ut i virksomheter.

I forprosjektfasen er det gjennomfert flere typer aktiviteter. For det forste er det etablert et
faglig samarbeid mellom Oxford Research og SINTEF. Samarbeidet bygger pa
komplementar kompetanse innen regional utvikling, arbeidsmarked,
organisasjonsutvikling, arbeidsmiljo, ledelse og senkarrierer. Miljgene over tid har
samarbeidet pa feltene regional omstilling og arbeidsmarked, og at prosjektet brukes til &
forsterke dette samarbeidet gjennom delt prosjektledelse og arbeidsdeling.

For det andre er det utviklet et kunnskapsgrunnlag for satsingen. Forprosjektet bygger
bade pa SINTEFs nyere arbeid om fleksibilitetsformer for senkarrierer og Oxford
Researchs egne erfaringer med «superseniorer». SINTEFs tidligere prosjekt undersokte
virksomheter som hadde kommet godt i gang med a utvikle seniorpolitikk og
senkarrierelap, serlig gjennom tilpasning av arbeidsoppgaver, arbeidsinnhold og
arbeidsorganisering, god kommunikasjon mellom ledere og ansatte, trivsel, motivasjon,
fleksibilitet, partsbasert forankring og god ledelse. Oxford Researchs eget proveprosjekt
med superseniorer viste samtidig at det finnes pensjonister som ensker a bidra videre,
men under andre rammebetingelser enn ordineert ansatte. Responsen pé initiativet
beskrives som betydelig, og erfaringene vurderes som reelle, men fortsatt uforloste.

For det tredje er det gjennomfert en kartlegging blant virksomheter i Agder. |
prosjektopplegget er survey blant virksomheter pekt ut som et sentralt virkemiddel for &
kartlegge interesse for ulike former for senkarrieretiltak. Dette gir forprosjektet et
empirisk grunnlag for & vurdere bade behovet for og interessen for konkrete
senkarrieretiltak i regionens virksomheter.

Ut over det rent prosjektorienterte, ma det understrekes at det er gunstig bade pé
institusjonelt nivd, men ogsé pa regionalt niva a knytte ytterligere band mellom
fagmiljeene ved Sintef Digital og Oxford Research. Det er av interesse for begge parter &
forfolge samarbeidet, serlig ved et hovedprosjekt, men ogsa ut over denne tematikken.
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3. Statusen for virksomheter pa
Agder

Mens leseren i vedlegg finner en overordnet og beskrivende oversikt over undersekelsens
resultater, tar dette kapitlet analysene et skritt videre. Formalet her er ikke bare &
kartlegge hva virksomhetene i Agder svarer pa var undersgkelse, men a avdekke de
underliggende sammenhengene mellom virksomhetenes spesifikke situasjon og deres
faktiske handlingsmenstre. Ved & krysse sentrale variabler, som rekrutteringspress,
fremtidige vekstplaner og virksomhetssterrelse, flytter vi oppmerksomheten fra generelle
tendenser til konkrete drivkrefter og barrierer i regionens arbeidsliv.

Dette dypdykket avdekker blant annet et tydelig gap mellom virksomhetenes positive
holdninger til seniorers kompetanse og de faktiske, formaliserte systemene for
kunnskapsoverfering. Analysene viser ogsé at opplevde barrierer sjelden handler om ren
motstand, men snarere om hgyst reelle og praktiske avklaringsbehov knyttet til gkonomi,
pensjonsregler og fleksible arbeidsformer.

3.1 Drivkrefter og barrierer

I denne delen av analysen flytter vi oppmerksomheten fra enkeltresultater til de konkrete
krysskoblingene i datamaterialet. Ved & underseke hvordan de ulike svarene henger
sammen, kan vi avdekke hva som faktisk motiverer eller bremser virksomhetene pa
Agder i det seniorpolitiske arbeidet.

Ved hjelp av enkle statistiske tester har vi isolert de mest konsistente og meningsfulle
menstrene i undersekelsen. Dette gir oss et solid grunnlag for a skille mellom de
virksomhetene som er modne for malrettede pilottiltak, og de som pé néverende
tidspunkt har mindre behov for oppfelging.

Analysene viser at virksomhetenes egne rammebetingelser, enten det handler om akutt
rekrutteringspress eller planer om a utvide, er den desidert sterkeste drivkraften for om de
onsker & engasjere seg i eksterne nettverk, workshops eller mer fleksibel bruk av
pensjonister. Samtidig trer det frem et markant gap mellom virksomhetenes positive
holdninger til eldre arbeidstakere og de faktiske, formaliserte systemene de har pa plass.
Det er behov for & utvikle mer effektive systemer.
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3.1.1 Rekrutteringsutfordringer gir gkt interesse for felles
arenaer

Analysen viser at virksomheter som kjenner pa et akutt rekrutteringspress, er vesentlig
mer apne for & delta pa eksterne arenaer enn bedrifter med en mer stabil
bemanningssituasjon. Blant de respondentene som oppgir at de i stor eller svert stor grad
har utfordringer med a rekruttere nok arbeidskraft i dag, svarer hele 71 prosent (5
virksomheter) at de er interessert i et regionalt nettverk for seniorpolitikk. Til
sammenligning er andelen kun 19 prosent (12 virksomheter) blant de gvrige bedriftene.
Denne markante forskjellen er statistisk signifikant (p-verdi 0,008).

Vi ser ngyaktig det ssmme mensteret nar det gjelder motivasjonen for a delta pa praktiske
workshops. I gruppen med hoye rekrutteringsutfordringer ensker 60 prosent (6
virksombheter) slike fellesmater, mens andelen faller til bare 11 prosent (6 virksomheter)
blant virksomhetene med mindre press. Ogsa denne forskjellen er statistisk sikker (p-
verdi 0,001).

Dette er et av de tydeligste funnene i materialet. Det kan indikere at virksomheter som
allerede opplever rekrutteringspress, i starre grad ser nytten av tiltak som kan bidra til &
beholde eller mobilisere senior kompetanse. Samtidig bygger funnene pa fa virksomheter
i gruppen med hoy rekrutteringsutfordring, og ber derfor tolkes som en tydelig, men
tentativ indikasjon.

Figur 1. Rekrutteringsutfordringer og interesse for felles arenaer
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3.1.2 Vekstplaner gir gkt mottakelighet for seniorressurser

Virksomheter som planlegger & utvide arbeidsstokken i lopet av det kommende &ret,
skiller seg tydelig ut pa flere omrader. Det er en gjennomgaende sterk sammenheng
mellom deres ekspansjonsplaner og viljen til & engasjere seg i seniorpolitiske tiltak.

Blant lederne som planlegger vekst, svarer 47 prosent (14 virksomheter) at de er
interessert i et regionalt nettverk om seniorpolitikk. Til sammenligning gjelder dette bare
9 prosent (3 virksomheter) av dem som ikke skal utvide. Denne forskjellen er statistisk
signifikant (p-verdi 0,001). Det samme mensteret gér igjen nar vi ser pa interessen for
praktiske workshops: 37 prosent (10 virksomheter) av vekstbedriftene ensker & delta, mot
kun 6 prosent (2 virksomheter) blant bedriftene uten utvidelsesplaner (p-verdi 0,003).

Denne mottakeligheten begrenser seg ikke bare til eksterne nettverksarenaer, men slar
ogsa direkte ut i synet pa alternative rekrutteringsveier. Hele 44 prosent (16 virksomheter)
av bedriftene med utvidelsesplaner oppgir at de i stor eller svaert stor grad er interessert i
a knytte til seg yngre pensjonister pa timeavtaler eller deltidsprosenter. Blant
virksomhetene uten vekstplaner er andelen vesentlig lavere, med 17 prosent (6
virksombheter). Ogsa denne forskjellen er statistisk sikker (p-verdi 0,020).

Samlet sett peker disse tallene pa at virksomheter med konkrete vekst- og
arbeidskraftbehov utgjer en serlig relevant mélgruppe for prosjektets videre arbeid. Fordi
disse bedriftene allerede stir overfor et reelt bemanningsbehov, er de langt mer &pne for &
utforske nye losninger — enten det handler om erfaringsutveksling i nettverk, deltakelse pa
workshops eller mer fleksibel bruk av eldre arbeidstakere og yngre pensjonister.

Figur 2. Virksomheter med vekstplaner er mer interessert i seniorrettede tiltak

Virksomheter med vekstplaner er mer interessert i seniorrettede tiltak
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3.1.3 Holdningsgapet: Stor verdi i teorien, men mangel pa
system i praksis

Analysen avdekker et interessant paradoks i regionens arbeidsliv. Det er en tydelig
sammenheng mellom positive holdninger til seniorers kompetanse og hvordan de
oppleves og brukes i hverdagen, men denne velviljen omsettes i liten grad til formelle
systemer og rutiner.

For det forste viser tallene at virksomheter som betrakter seniorers erfaringsbaserte
kunnskap som et rent konkurransefortrinn, ogsa er vesentlig mer dpne for a bruke yngre
pensjonister som en aktiv arbeidskraftressurs. Her finner analysen en statistisk sikker,
moderat sammenheng (Spearman-korrelasjon pa om lag 0,30, p-verdi 0,001).

Det er en tilsvarende positiv kobling nar vi ser pa den daglige verdsettingen av
kompetansen (korrelasjon pa 0,33, p-verdi 0,002). Blant virksomhetene som i stor eller
svert stor grad ser pé seniorer som et konkurransefortrinn, oppgir hele 81 prosent at
denne kompetansen ogsa blir verdsatt og delt med yngre kolleger i hverdagen. Blant
bedriftene som har et mer neytralt eller lunkent syn pa seniorer som kilde til
konkurransefortrinn, er denne andelen betydelig lavere, pa 56 prosent (p-verdi 0,02).
Dette bekrefter at en positiv grunnholdning hos ledelsen henger tett sammen med en
bedriftskultur der eldre ansatte opplever at kunnskapen deres har reell verdi.

Det store bruddet i mensteret kommer imidlertid nér vi undersgker om de samme positive
holdningene forer til at virksomhetene faktisk setter kunnskapsdelingen i system. Blant
bedriftene som ser pa seniorers kunnskap som et strategisk konkurransefortrinn, har bare
39 prosent (16 virksomheter) etablert et formelt system for kunnskapsoverfering. Blant de
ovrige virksomhetene er andelen faktisk noe hoyere, med 46 prosent (17 virksomheter).
Denne forskjellen er ikke statistisk signifikant (p-verdi 0,647).

Dette indikerer et tydelig gap mellom holdning og praksis blant virksomhetene pa Agder.
Mange ledere anerkjenner og snakker varmt om verdien av den erfaringen de eldre
ansatte besitter, og opplever at den deles uformelt i hverdagen. Likevel har denne
bevisstheten i liten grad materialisert seg i strukturelle verktey, planer eller rutiner som
sikrer at denne kritiske kjernekompetansen faktisk blir veerende 1 bedriften den dagen
seniorene gar av med pensjon.
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Figur 3. Fra positiv holdning til praksis
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3.1.4 Barrierene varierer med virksomhetenes situasjon og
interesse

Nar vi undersgker hva som hindrer virksomhetene i & bruke pensjonister som
arbeidskraft, viser analysen at barrierene ikke er statiske. Hvilke hindre lederne trekker
fram, avhenger i stor grad av bedriftens akutte situasjon og hvor interesserte de i
utgangspunktet er i & ta i bruk denne ressursen.

For det forste slar rekrutteringssituasjonen direkte ut i hva slags hindringer man opplever.
Blant virksomhetene som har store rekrutteringsutfordringer, oppgir hele 55 prosent (6
virksomheter) at mangel pa fleksible arbeidsformer er en barriere. Blant bedriftene som
har en mer stabil rekrutteringssituasjon, er denne andelen bare 14 prosent (11
virksomheter). Forskjellen er markant og statistisk signifikant (p-verdi 0,006). Dette tyder
pa at nar en bedrift under press vurderer & hente inn pensjonister, oppdager de raskt at de
eksisterende rammene for hvordan arbeidet er organisert, ikke er fleksible nok til & passe
for en som egentlig har trappet ned.

For det andre ser vi et tilsvarende menster blant de virksomhetene som oppgir at de er
genuint interessert i 4 knytte til seg yngre pensjonister. I denne gruppen peker hele 54
prosent (13 virksomheter) pa ekonomi og gjeldende pensjonsregler som en vesentlig
barriere. Blant de virksomhetene som i utgangspunktet har lav eller ingen interesse for
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pensjonister, er det kun 26 prosent (15 virksomheter) som trekker fram dette (p-verdi
0,022).

Dette er en av de mest strategisk viktige nyansene i hele undersekelsen. Det betyr at nér
ledere peker pa barrierer som pensjonsregler, gkonomi eller manglende fleksibilitet, er det
i mange tilfeller ikke et uttrykk for uvilje eller generell motstand mot seniorer. Tvert imot
er det de mest motiverte og trengende virksomhetene som oftest stater pé disse
hindringene, rett og slett fordi de faktisk har vurdert eller forsekt & realisere slike
lgsninger.

For prosjektets videre lop gir dette en klar retning: Virksomheter som opplever disse
barrierene, trenger ikke generelle holdningskampanjer for a forsta verdien av eldre
arbeidstakere. De har et konkret og praktisk avklaringsbehov, og vil vaere sveert
mottakelige for malrettet veiledning, erfaringsdeling og hjelp til & navigere i det
okonomiske og juridiske regelverket.

3.1.5 «Lite behov for arbeidskraft» definerer en tydelig
lavinteressegruppe

Mens noen virksomheter preges av vekst og rekrutteringspress, viser analysen at en
betydelig andel slett ikke har behov for mer arbeidskraft. Denne barrieren fungerer som
en tydelig skillelinje i materialet og fanger opp en gruppe bedrifter som i dagens situasjon
er lite mottakelige for seniorpolitiske rekrutteringstiltak. Totalt oppgir 33 prosent (30
virksomheter) at manglende behov for personell er den primare arsaken til at de ikke
vurderer & engasjere pensjonister.

Gjennom undersgkelsens segmentanalyse trer dette mensteret enda klarere frem. Her
faller 30 prosent av det totale utvalget (27 virksomheter) inn under en samlet gruppe som
kjennetegnes av nettopp denne kombinasjonen: en lav generell interesse for
seniorpolitiske tiltak og et lavt eller fravaerende bemanningsbehov. Dette utgjor en
praktisk og strategisk viktig lavinteressegruppe for prosjektet.

For det videre arbeidet gir denne innsikten en viktig rettesnor for ressursbruken.
Virksomheter som opplever bemanningsmetthet, er i liten grad mottakelige for tette
oppfolgingslap, workshops eller deltakelse i pilotprosjekter pa kort sikt. For prosjektet vil
det derfor veere mest hensiktsmessig & rette bred, generell informasjon mot denne
gruppen for & holde dem orientert, mens de tyngre og mer ressurskrevende innsatsene
spisses mot de mer motiverte segmentene i regionen.
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3.2 Kjennetegn pa virksomheter med en
moden seniorpolitikk

For & fa et helhetlig bilde av hvor systematisk virksomhetene pa Agder jobber med disse
spersmaélene, ble det i analysen konstruert en egen indeks for seniorpolitisk praksis. Dette
er et analytisk hjelpemal som teller hvor mange av ni mulige relevante praksiser
virksomheten har etablert — inkludert seniorsamtaler, partsdialog, systemer for
kunnskapsoverfering og de fem spesifikke seniortiltakene som ble kartlagt. Virksomheter
som har innfert fire eller flere av disse praksisene, defineres i denne analysen som & ha en
hayere seniorpolitisk modenhet.

Nar vi krysser denne modenhetsindeksen med virksomhetenes bakgrunnsdata, trer det
fram noen tydelige organisatoriske menstre.

3.2.1 Seniorpolitisk modenhet er hgyest blant virksomheter
i vekst

Analysen viser at virksomheter som planlegger & utvide arbeidsstokken, jevnt over har en
mer utviklet seniorpolitisk praksis enn bedrifter uten vekstplaner. Vekstvirksomhetene
lander pa en gjennomsnittlig modenhetsskar pa 4,55 ut av 9 mulige, mot 3,45 hos de
gvrige virksomhetene. Denne forskjellen er statistisk signifikant (p-verdi 0,038).

Dette tyder pé at virksomheter med et aktivt og nart forestdende arbeidskraftbehov ogsé
har en heyere oppmerksomhet rundt hvordan de kan ta vare pa, utvikle og utnytte den
kompetansen de allerede har pé huset. A beholde seniorene blir i disse bedriftene en
integrert del av en offensiv bemanningsstrategi.

3.2.2 Store virksomheter har mer utviklet seniorpolitisk
praksis

Et av de mest markante funnene i undersgkelsen er hvor sterkt virksomhetens storrelse
slar ut pa den seniorpolitiske modenheten. Blant de sterste virksomhetene — de med 50
eller flere ansatte — har hele 81 prosent (22 virksomheter) en hgy seniorpolitisk modenhet.
Blant de mellomstore virksomhetene (10—49 ansatte) faller andelen til 47 prosent (16
virksombheter), og blant de minste virksomhetene med under ti ansatte har kun 36 prosent
(10 virksombheter) en tilsvarende moden praksis. Sammenhengen er statistisk sveert sikker
(p-verdi 0,003).

Dette er et forventet, men likevel et svaert viktig menster for det videre prosjektet. Storre
virksomheter har naturlig nok mer administrativ kapasitet, egne HR-funksjoner og
formaliserte rutiner. Det gjor det vesentlig enklere for dem & sette seniorsamtaler,
partsdialog og systematiske tiltak i system. Mindre virksomheter har pé sin side ofte mer
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uformelle og fleksible ordninger i hverdagen. Dette er praksiser som er verdifulle, men
som ikke ngdvendigvis fanges opp av en formalisert indeks som denne.

Figur 4. Hey seniorpolitisk modenhet etter virksomhetsstorrelse
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3.2.3 Alderssammensetningen i staben betyr lite

Man kunne i utgangspunktet anta at virksomheter med en hey andel eldre arbeidstakere
ville tvinges til & utvikle en mer moden seniorpolitikk. Analysen viser imidlertid at dette
ikke er tilfelle. Blant de deltakende virksomhetene er medianandelen av ansatte over 50 ar
pa 35 prosent. Likevel er sammenhengen mellom andelen eldre ansatte og virksomhetens
seniorpolitiske modenhet svaert svak og ikke statistisk signifikant (Spearman-korrelasjon
pa 0,16, p-verdi 0,096).

Dette betyr at en aldrende arbeidsstyrke alene ikke er nok til & utlese en systematisk
seniorpolitikk i bedriftene. Hvorvidt en virksomhet jobber strukturert med & beholde eldre
arbeidstakere, handler i langt mindre grad om de ansattes fedselsér, og i langt sterre grad
om faktorer som virksomhetens sterrelse, administrative HR-kapasitet og ledelsens
strategiske oppmerksomhet.
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4. @vrig forskning pa feltet

Litteraturstudien finnes i et eget vedlegg, men her gjengis noen av de mest sentrale
forholdene. Studien gjennomgér nyere norsk og nordisk FoU om seniorpolitikk og
senkarrierer, med sikte pa & identifisere kunnskapsgrunnlag for bedre bruk av
senioransattes og yngre pensjonisters arbeidskraftressurser i arbeidslivet.
Litteraturgjennomgangen viser samlet at seniorarbeid ikke kan forstas som ett avgrenset
personalpolitisk tiltak, men som et samspill mellom individuelle forhold,
arbeidsorganisering, ledelse, partssamarbeid, kompetansebruk og institusjonelle
rammebetingelser.

Et sentralt analytisk utgangspunkt i notatet er SwAge-modellen, brukt i flere nordiske
studier, som forklarer beslutningen om 4 fortsette i arbeid gjennom faktorer pa individ-,
organisasjons- og samfunnsniva. P4 individniva handler dette om helse, kompetanse,
arbeidskapasitet, motivasjon og familieforhold; pa organisasjonsniva om arbeidsplass,
arbeidsmiljg, kollegiale relasjoner, prestasjonskrav, arbeidsprosesser og ledelse; og pa
samfunnsnivd om pensjonssystem, reguleringer og konjunkturer (Nilsson, 2016) .
Modellen gir dermed et bredt rammeverk, men notatet peker samtidig pa en begrensning:
organisasjons- og bedriftsnivaet er ikke tilstrekkelig detaljert utviklet. Det er nettopp pa
dette nivaet mange av de praktiske mulighetene og barrierene for godt seniorarbeid
oppstér, fordi arbeidsplasser varierer sterkt i struktur, kultur, oppgaver, ressurser og
handlingsrom.

SINTEFs studie «Vi kan vaere en lokal Google!» framstar derfor som sarlig viktig i
kunnskapsgrunnlaget, fordi den flytter oppmerksomheten fra overordnede pensjons- og
politikkspersmal til virksomhetenes konkrete handlingsrom. Studien underseker hvordan
virksomheter kan utvikle mer fleksible senkarrierelgsninger innenfor eksisterende
arbeidsprosesser, arbeidsorganisering og lokale rammebetingelser (Hapnes, @yum og
Lebesby, 2024) . Et hovedfunn er at de mest robuste lgsningene er knyttet til endringer i
arbeidets innhold, oppgaver og organisering. Justeringer i arbeidsoppgaver, arbeidstid og
teamsammensetning kan gjere det mer attraktivt og realistisk for eldre arbeidstakere & st
lenger i arbeid. Dette gjelder ogsa i fysisk eller psykisk belastende yrker, der tilpasninger
kan bidra til at ansatte kan forlenge yrkeslopet med noen ér.

Samtidig viser SINTEF-studien at det ikke finnes én standardmodell for seniorarbeid.
Arbeidsplasser har svert ulike forutsetninger for a lage tilpasninger, og tiltak ma derfor
skreddersys . Store virksomheter kan i noen tilfeller fungere som interne
arbeidsmarkeder, der seniorer kan fa nye oppgaver eller stillinger, mens mindre
virksomheter ofte har langt mindre rom for slike omplasseringer. Dette peker mot en
viktig hemmende faktor: seniorpolitikk kan bli for generell dersom den ikke kobles til
den enkelte virksomhets produksjonsform, bemanning, kompetansebehov og
arbeidsorganisering.
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Litteraturen peker videre pé fire grunnbjelker for gode senkarrierelop. For det forste er
aktiv bruk av partssamarbeid mellom ledere og tillitsvalgte viktig, fordi det bidrar til at
tiltak blir tilpasset arbeidets konkrete innhold og far kollektiv forankring i organisasjonen.
For det andre er godt arbeidsmiljo og godt klima mellom ansatte sentralt. For det tredje
kreves tillitsbasert ledelse som synliggjer verdien av seniorenes bidrag. For det fjerde ma
virksomhetene arbeide aktivt med kompetanse, ikke bare som opplering, men som
bevaring og bruk av seniorenes erfaringsbaserte kunnskap. Senioransattes sarlige styrker
beskrives som lang arbeidserfaring, evne til & omsette fagkunnskap i arbeid,
virksomhetsforstéelse og problemlgsningskompetanse.

AFI-rapporten om aldersbevisst ledelse nyanserer dette bildet ytterligere. Den
konkluderer med at det finnes relativt mye kunnskap om hvorfor aldersbevisst ledelse er
viktig, men mindre om hvordan slik ledelse faktisk kan uteves i praksis (Terjesen, 2025) .
Et sentralt funn er at aldersbevisst ledelse ikke bar forstas som individuell ledervelvilje
alene. Nordisk forskning vektlegger kollektivt forankrede prosesser, serlig dialog mellom
ledere og tillitsvalgte, fordi slike prosesser gir mer varige lgsninger enn tiltak som
avhenger av enkeltledere eller HR-strategier alene . Rapporten understreker ogsa at eldre
arbeidstakere ikke er en ensartet gruppe: noen bade kan og vil jobbe lenger, noen kan
men vil ikke, noen vil men kan ikke, og noen verken kan eller vil. Godt seniorarbeid
forutsetter derfor dialog med den enkelte og lokal evne til & finne lgsninger som tar
hensyn til denne variasjonen .

Surveyfunnene i Norsk seniorpolitisk barometer stotter bildet av at det finnes et betydelig
potensial, men ogsa klare barrierer. Blant ledere 1 bade privat og offentlig sektor oppgir
88 prosent at eldre arbeidstakere presterer like godt som arbeidstakere under 60 ar, og
flere virksomheter enn tidligere oppgir at de har strategier for & beholde og videreutvikle
seniorer. Typiske tiltak er gradvis nedtrapping, fleksibel arbeidstid, nye eller endrede
oppgaver, seniorsamtaler og seniordager (Lie og Lunderbye, 2025; Sentio Research,
2025) . Samtidig viser barometeret en mulig motsetning: flere ledere rapporterer at yngre
foretrekkes nér ny teknologi eller nye arbeidsmater innferes, og at eldre forbigas ved
forfremmelser og internrekruttering; i offentlig sektor skal denne andelen ha doblet seg .
Dette peker pa aldersstereotypier, teknologiforventninger og interne karrieremekanismer
som potensielle hemmere.

Sett fra arbeidstakernes stasted viser Norsk seniorpolitisk barometer 2024 at ensket
avgangsalder samlet ligger pa 65 &r, men at personer over 60 ar oppgir 69,2 ar som ensket
avgangsalder (Ipsos, 2024) . De viktigste faktorene for & fortsette etter pensjonsrett er
godt arbeidsmilje, gode kolleger, interessante oppgaver og ekt livskvalitet. For ansatte
over 62 ar har det ogsa gkt 1 betydning at naermeste leder ensker at de skal fortsette. Dette
understreker at motivasjon for videre arbeid i hey alder ikke primert kan reduseres til
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okonomiske insentiver, men henger nart ssmmen med mening, relasjoner, oppgaver og
anerkjennelse.

Notatet utvider ogsa seniorperspektivet til yngre pensjonister. AFI-studien av
bemanningsselskapet Gammel Nok viser at fleksible arbeidsformer kan lette overgangen
til pensjon, motivere til fortsatt arbeid og gjere det mulig for personer over 67 r & bidra
videre (Wathne og Solverg, 2026). Samtidig ensker fa & returnere til tidligere jobb i
tradisjonell form; fleksibel arbeidstid og redusert stilling eker derimot interessen
betydelig. Arbeid etter pensjon kan gi mening, tilherighet og struktur, men forutsetter
autonomi, fleksibilitet og tilstrekkelig tilgang pa relevante oppdrag . Oxford Researchs
erfaring med «Superseniorer» peker i samme retning: mange pensjonister gnsker & bidra,
men under andre rammebetingelser enn ordinart ansatte, og virksomheten vurderer nytten
som reell, men forelgpig noe uforlest.

Samlet finner litteraturstudien at godt seniorarbeid lykkes best nar det utvikles lokalt,
kollektivt og praksisnart. Det krever fleksibel arbeidsorganisering, reell dialog,
partssamarbeid, kompetansebevissthet, tillitsbasert ledelse og anerkjennelse av seniorenes
ulike behov og ressurser. Det som hemmer seniorarbeid, er serlig standardiserte tiltak
uten lokal tilpasning, svakt handlingsrom i smé eller pressede virksomheter, manglende
kunnskap om praktisk aldersbevisst ledelse, aldersstereotypier i teknologi- og
karrierespersmal, samt for liten bruk av fleksible tilknytningsformer for pensjonister som
fortsatt ensker a arbeide.

5. Konklusjon

Forprosjektet har beredt grunnen bade faglig, men ogsa samarbeidsmessig for & arbeide
videre med «Mer & gi — et prosjekt om forlenget arbeidslyst» som en regional satsing.
Béde er et tett samarbeid mellom SINTEF Digital og Oxford Research etablert, men ikke
minst er partene i arbeidslivet samt neringsforeningene positive til en videre satsing.

De statistiske sammenhengene som er avdekket i sperreundersekelsen, gir verdifull
innsikt som kan omsettes direkte i strategiske veivalg. Analysene etterlater liten tvil om at
virksomhetenes faktiske arbeidskraftbehov er den desidert sterkeste drivkraften for
engasjement. Virksomheter som enten star midt i en rekrutteringskrise eller planlegger
fremtidig vekst, er gjennomgaende de mest motiverte for & utforske nye seniorpolitiske
lgsninger.

For a sikre maksimal effekt og malrettet ressursbruk i prosjektets videre lap, trer det fram
fire distinkte malgrupper av virksomheter som krever ulik oppfelging:

1. Virksomheter i vekst med interesse for seniorressurser: Dette er den mest opplagte
og lavthengende frukten for prosjektet. Disse virksomhetene planlegger & utvide
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arbeidsstokken i lapet av det neste aret, og viser samtidig en klar interesse for bade
regionale nettverk, praktiske workshops og mer fleksibel bruk av yngre pensjonister.
De har et reelt, umiddelbart bemanningsbehov og fremstar som de mest modne
partnerne for videre oppfelging og samarbeid.

2. Virksomheter med heye rekrutteringsutfordringer: Selv om denne gruppen er relativt
liten i reelle tall i dette utvalget, skiller den seg ut med en eksepsjonelt hay
motivasjon for eksternt samarbeid. Fordi de opplever akutt mangel pa hoder, seker
de aktivt lesninger og er sveert dpne for & delta i nettverk og workshops. Dette gjor
dem til ideelle kandidater for tett dialog om konkrete, virksomhetsnzere
seniorlgsninger.

3. Virksomheter med positive holdninger, men svake systemer: Dette er en stor og
strategisk viktig gruppe som utgjer rundt en fjerdedel av det totale utvalget. Dette er
ledere som i stor grad anerkjenner seniorers erfaringsbaserte kunnskap som et
konkurransefortrinn, men som ikke har etablerte systemer for kunnskapsoverfering.
Her er grunnmuren og velviljen pa plass, men verktoyene mangler. For denne
gruppen vil prosjektet ha stor verdi ved a tilby konkrete metoder for
mentorordninger, overlapp, dokumentasjon og systematisk kompetanseoverfering.

4.  Virksomheter med hey seniorandel, men lav modenhet: Denne gruppen bestar av 10
virksomheter som har en stab der minst 40 prosent av de ansatte er over 50 ar, men
som scorer lavt pa den seniorpolitiske modenhetsindeksen. Dette er virksomheter der
det demografiske behovet er sterkt til stede, selv om den systematiske praksisen
forelapig ikke er utviklet. Gruppen representerer et stort, uforlest potensial der
risikoen for plutselig kompetanseflukt er hay om ingenting gjeres.

For Agder gir dette en tydelig regional begrunnelse for a satse pa senkarrierer. Regional
kompetansestrategi Agder 2030 har som overordnet mal & bidra til en attraktiv og
omstillingsdyktig region gjennom bedre balanse mellom tilbud og etterspeorsel etter
kompetanse i det regionale arbeidsmarkedet (Agder fylkeskommune, 2019). I
heringsforslaget til ny kompetansestrategi framheves det videre at Agder skal utvikle,
styrke og mobilisere regional arbeidskraft, samtidig som regionen skal tiltrekke studenter
og arbeidstakere utenfra (Agder fylkeskommune, 2026). En satsing pa senkarrierer kan
bygge direkte pa denne logikken: Den retter oppmerksomheten mot kompetanse som
allerede finnes i regionen, men som ikke nedvendigvis mobiliseres systematisk nok.

A ga videre langs dette senkarriere-sporet, betyr at Agder kan ha en mulig «first mover-
fordel» dersom regionen gjor det systematisk. Gevinsten vil ikke forst og fremst vere a
«finne opp seniorpolitikk», men & lofte den fra personalpolitikk i enkeltvirksomheter til
regional kompetansepolitikk. Det kan gi Agder et tydeligere kunnskapsgrunnlag, en mer
koordinert arbeidsgiverpraksis pa tvers av offentlig og privat sektor, og en mer presis
kobling mellom kompetansebehov, karriereveiledning, etter- og videreutdanning og
arbeidslivets behov for erfaringskompetanse. Sistnevnte kanskje serlig for & inkludere
yngre arbeidstakere.
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Vedlegg

Sparreundersgokelse

I dette kapitlet presenteres hovedfunnene fra sperreundersekelsen blant bedriftsledere og
virksomheter i Agder. Undersekelsen gir et innblikk i hvordan regionens arbeidsliv
handterer de parallelle utfordringene knyttet til rekruttering og en aldrende arbeidsstyrke.

Kapittelet delt inn i fem tematiske hovedomrader. Vi starter med & se pa virksomhetenes
generelle rekrutteringssituasjon og fremtidige bemanningsplaner, for vi gér tettere inn pa
hvilke seniorpolitiske tiltak og samtaler som gjennomferes i dag. Deretter undersekes det
hvordan virksomhetene verdsetter og overforer erfaringsbasert kunnskap. Avslutningsvis
ser vi pa drivkreftene bak pensjonering, potensialet for & mobilisere yngre pensjonister,
og i hvilken grad regionens virksomheter gnsker a samarbeide i nettverk for & finne felles
seniorlgsninger for fremtiden.

Rekruttering og fremtidig arbeidskraftsbehov

For & forsta handlingsrommet for seniorpolitiske tiltak i regionen, er det forst nedvendig &
se pa virksomhetenes generelle markedssituasjon og behov for arbeidskraft.
Sperreundersekelsen viser at rekrutteringssituasjonen pa Agder forelapig er relativt stabil
for flertallet, men at en betydelig andel likevel kjenner pa presset. Neermere bestemt
oppgir 44 prosent av virksomhetene at de i liten eller svaert liten grad har utfordringer
med rekruttering. Samtidig svarer 37 prosent at de merker utfordringene i noen grad,
mens 16 prosent opplever store eller sveart store problemer med a skaffe nok arbeidskraft.

Figur 1. Rekrutteringsutfordringer
Respondenter

| hvilken grad opplever virksomheten
utfordringer med & rekruttere nok 24 37 il 5 @A 109
arbeidskraft i dag?

0% 25% 50% 75% 100%
I sveert liten grad @1 liten grad I noen grad [ 1 stor grad
@ | sveert stor grad Vet ikke

Dette bildet henger tett sammen med virksomhetenes planer for det kommende éret.
Spersmalet om fremtidig vekst deler regionens arbeidsliv i to nesten like store deler: 42
prosent av de spurte lederne planlegger & utvide arbeidsstokken i lopet av det neste aret,
mens 46 prosent svarer nei pa dette. De resterende 12 prosentene er forelopig usikre. At
over fire av ti virksomheter planlegger a ansette flere, understreker at behovet for
kvalifisert personell vil forbli heyt i tiden fremover.
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Figur 2. Planer om i utvide arbeidsstokken
Respondenter

Har dere planer om & utvide

arbeidsstokken i Ippet av det neste | 42 12 109

aret?

0% 25% 50% 75% 100%
@ Ja @Nei Vet ikke

Naér virksomhetene som har et udekket bemanningsbehov blir spurt om hva slags
kompetanse de leter etter, er tendensen entydig. Behovet er aller storst for ansatte med
erfaring pa et mellomniva, noe hele 56 prosent av respondentene peker pa. Videre svarer
31 prosent at de primart seker seniorer eller eksperter, mens kun 13 prosent oppgir at de
prioriterer nyutdannede. Samlet sett viser disse tallene at virksomhetene pa Agder forst og
fremst ettersper nyansatte som allerede har opparbeidet seg solid arbeidserfaring. Dette
gjor det erfaringsbaserte forspranget som eldre arbeidstakere besitter, til en potensielt
svert viktig ressurs for regionen.

Figur 3. Behov for erfaringsniva

Respondenter

Hvilket erfaringsniva vil det vaere mest S
bohov for>  IHSHN I 31 45

0% 25% 50% 75% 100%

@ Nyutdannede @ Mellomniva Seniorer/Eksperter

Seniorpolitisk praksis, tiltak og dialog

Nér man flytter blikket fra de ytre rekrutteringsbehovene og over til virksomhetenes
interne praksis, blir det tydelig at seniorpolitikk handteres ulikt pa Agder. Et sentralt
spersmal i undersgkelsen var om fjerningen av den nasjonale aldersgrensen har fort til
nye grep lokalt. Resultatene viser at lovendringen som &pnet for at ansatte kan sta i jobb
til de fyller 72 &r, i liten grad har utlest umiddelbare tiltak. Hele 71 prosent av
virksomhetene oppgir at det ikke er igangsatt nye tiltak som folge av dette. P& den annen
side svarer 15 prosent ja, mens ytterligere 15 prosent har slike tiltak under utvikling. Det
betyr at i underkant av hver tredje virksomhet enten har tilpasset seg eller er i prosess
med & gjore det.

Figur 4. Tiltak for i fa ansatte til & jobbe lenger
Respondenter

Har dere igangsatt tiltak for & fa

ble mulig & holde pa til fylte 72 &ar?

0% 25% 50% 75% 100%
B Ja @ Nei Under utvikling

19



OXFORD RESEARCH @89 Mer & gi - et prosjekt om forlenget arbeidslyst

Nér det gjelder hva slags seniortiltak som faktisk tilbys i dag, er det de tradisjonelle og
velferdsorienterte ordningene som dominerer. Fleksibel arbeidstid er det desidert mest
utbredte tiltaket og tilbys av 74 prosent av de spurte virksomhetene. Rundt halvparten av
bedriftene strekker seg ogsa mot kompetanseheving (54 prosent) og ekstra ferieuker (53
prosent). Mer relasjonelle eller organisatoriske grep er vesentlig mindre utbredt; for
eksempel svarer kun 31 prosent at de aktivt tilbyr seniorer spesifikke mentorroller for &
bruke ressursene deres pa nye mater.

Figur 5. Seniortiltak i virksomhetene
Respondenter

Tilbyr dere i dag felgende seniortiltak? e 43 4 96
- Ekstra ferie -

Tilbyr dere i dag fglgende seniortiltak? |
- Fleksibel arbeidstid ‘ 24 2 96

et F g e e emeroilcs %3‘ o5
- Mentorroller l

Tilbyr dere i dag fglgende seniortiltak?
N 96

- Kompetanseheving

Tilbyr dere i dag felgende seniortiltak?

- Andre 95

0% 25% 50% 75% 100%
@Ja BNei Vet ikke

For at seniorpolitiske tiltak skal treffe godt, kreves det god intern kommunikasjon.
Undersekelsen avdekker at mange ledere snakker med sine eldre arbeidstakere, men at
samtalene ofte mangler system. Totalt oppgir 72 prosent av virksomhetene at de
gjennomforer samtaler med ansatte over 55 &r om planene for deres senkarriere. Likevel
er det bare 18 prosent som svarer at dette gjores alltid, og 17 prosent som oppgir at det
skjer ofte. Den storste gruppen, 37 prosent, gjennomforer slike samtaler kun av og til,
mens 28 prosent svarer et rent nei.

At seniorpolitikk i mange tilfeller har en uformell eller ad-hoc-preget status, understottes
av hvordan temaet loftes i bedriftenes formelle organer. Bare 31 prosent av lederne svarer
at senkarriere eller seniorpolitikk er et jevnlig tema i partsdialogen mellom ledelsen og
tillitsvalgte eller verneombud, mens hele 62 prosent svarer avkreftende pa dette. Dette
henger muligens sammen med at verdien av en offensiv seniorpolitikk ikke nedvendigvis
oppfattes som et strategisk verktoy utad. P4 spersmal om en mer offensiv seniorpolitikk
kunne styrket virksomhetens omdemme som arbeidsgiver, svarer kun 30 prosent ja, mens
45 prosent svarer nei og 26 prosent oppgir at de ikke vet.

Figur 6. Samtaler om senkarriere

Respondenter

Blir det gjennomfert samtaler med ‘
ansatte over 55 ar om deres planer for 37 95
senkarriere? ‘ ‘ ‘ ‘

0% 25% 50% 75% 100%
B Ja, alltid @ Ja, ofte Ja, avogtil @@ Nei
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Figur 7. Seniorpolitikk i partsdialogen og omdemme
Respondenter

Er senkarrierier/seniorpolitikk jevnlig

verneombud) i din virksomhet?

Tror du at en mer offensiv
seniorpolitikk vil styrke din
virksomhets omdgmme s...

26 94

0% 25% 50% 75% 100%
Boa @ Nei Vet ikke

Verdi og kunnskapsoverfgring

Hvordan regionens virksomheter ser pa den faglige tyngden eldre arbeidstakere besitter,
gir et tydelig signal om seniorpolitikkens strategiske betydning. Undersekelsen viser at et
klart flertall anerkjenner seniorers erfaringsbaserte kunnskap som et rent
konkurransefortrinn for virksomheten. Totalt svarer 43 prosent at de ser denne verdien i
stor grad, mens 8 prosent gjor det i svaert stor grad. Ytterligere 34 prosent opplever dette i
noen grad, mens kun en marginal andel oppgir at erfaringen har liten (4 prosent) eller
svert liten (5 prosent) betydning. De resterende 5 prosentene svarer «vet ikke».

Figur 8. Seniorers erfaringsbaserte kunnskap som konkurransefortrinn

Respondenter

| hvilken grad ser dere verdien av |
seniorers erfaringsbaserte kunnskap 34 43 8 I 92
som et konkurransefortrinn? | [ |

0% 25% 50% 75% 100%
W | sveert liten grad @1 liten grad I noen grad [ | stor grad
@ | sveert stor grad Vet ikke

Denne positive grunnholdningen gjenspeiles ogsa i spersméalet om hvorvidt seniorers
kompetanse faktisk blir verdsatt og overfort til yngre kolleger 1 hverdagen. Her svarer 48
prosent at dette skjer i stor grad, og 20 prosent i svert stor grad. Legger man til de 25
prosentene som svarer «i noen grad», opplever hele 93 prosent av virksomhetene at eldre
arbeidstakeres kunnskap blir verdsatt og delt. Dette vitner om en sterk kultur for uformell
erfaringsdeling pé tvers av generasjoner i Agders arbeidsliv.

Figur 9. Verdsetting og overforing av seniorers kompetanse
Respondenter

| hvilken grad opplever dere at |
seniorers kompetanse verdsettes og 25 48 20 5 95
overfgres til yngre kolleger? | |

0% 25% 50% 75% 100%
| sveert liten grad @ ! liten grad I noen grad [ stor grad
@ | sveert stor grad Vet ikke
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Det oppstar imidlertid et interessant gap nar vi ser pa hvordan denne
kunnskapsoverferingen settes i system. Selv om nesten alle ledere oppgir at kompetansen
taes vare p4, skjer dette i stor grad tilfeldig og ustrukturert. Over halvparten av
virksomhetene, nrmere bestemt 52 prosent, svarer nemlig at de ikke har egne systemer
for & sikre at den erfaringsbaserte kunnskapen blir vaerende i bedriften nar en senior gar
av med pensjon. Kun 37 prosent har etablert konkrete systemer for dette, mens 11 prosent
er usikre. Tallene indikerer at selv om regionens virksomheter er fullstendig klar over
verdien seniorene bringer til bordet, mangler mange av dem de strukturelle verktoyene
som sikrer at denne verdifulle kapitalen ikke forsvinner ut deren den dagen den ansatte
pensjonerer seg.

Figur 10. Systemer for kunnskapsoverfering
Respondenter

Har dere systemer for & overfgre

erfaringsbasert kunnskap fra seniorer 37 . il 91

som gar av med pensjon til yng...
0% 25% 50% 75% 100%
B Ja B Nei Vet ikke

Pensjonering, barrierer og mobilisering av pensjonister

For a kunne utforme treffsikre seniortiltak er det avgjerende a forsta hvorfor ansatte
velger & tre ut av arbeidslivet, og i hvilken grad det er realistisk & hente dem tilbake.
Sperreundersokelsen viser at beslutningen om a pensjonere seg i stor grad drives av
personlige ensker og skonomiske milepzler, snarere enn misngye med arbeidshverdagen.
Siden respondentene kunne velge flere svaralternativer, fordeler arsakene seg over flere
omréder. Det absolutte hovedmotivet for & ga av er enske om mer fritid, noe som trekkes
fram i1 48 prosent av svarene. Like bak folger det faktum at man har oppnéddd AFP-alder
(40 prosent). Helsearsaker utgjor ogsa en betydelig faktor med 24 prosent av svarene.
Organisasjonsmessige eller teknologiske forhold ser ut til & bety langt mindre; kun 10
prosent peker pa arbeidets art, og bare 1 prosent oppgir utfordringer med digitalisering
som en utlgsende arsak.

Figur 11. Arsaker til pensjonering

Respondenter

Hva er de vanligste arsakene til at | _
ansatte hos dere velger 4 g avmed | 24 “ 10 21 101

pensjon?

0% 25% 50% 75% 100%
) Helse @@ Onske om fritid Arbeidets art
@ Oppnadd AFP-alder [ Utfordringer med digitalisering

Annet (Vennligst spesifiser)

Nar de ansatte forst har valgt & pensjonere seg, finnes det et teoretisk handlingsrom for &
knytte dem til virksomheten igjen gjennom timeavtaler eller deltidsprosenter. Blant
virksomhetene pa Agder er imidlertid interessen for & mobilisere disse «yngre
pensjonistene» relativt laber. Totalt oppgir 27 prosent av lederne at de i stor eller svaert
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stor grad er interessert i en slik ordning, mens en like stor andel (27 prosent) svarer at
interessen er liten eller svert liten. Den sterste gruppen finner vi i midten, der 36 prosent
oppgir at de er interessert «i noen grad». Samlet sett betyr dette at et tydelig flertall pa 63
prosent av virksomhetene i regionen har en moderat eller lav interesse for & bruke
pensjonister som arbeidskraft, mens 10 prosent svarer «vet ikke».

Figur 12. Interesse for & knytte yngre pensjonister til virksomheten

Respondenter

Hvor interessert er dere i & knytte til
dere yngre pensjonister pa timeavtaler ‘ 10 36 17 10 10 92
eller i deltidsprosenter?

0% 25% 50% 75% 100%
| sveert liten grad @@ ! liten grad I noen grad [ | stor grad

@ | sveert stor grad Vet ikke

Denne tilbakeholdenheten henger tett sammen med flere konkrete barrierer som lederne
trekker fram. De to sterste hindringene er av strukturell og ekonomisk art: 33 prosent
svarer at virksomheten rett og slett har for lite behov for ekstra arbeidskraft, mens 32
prosent peker pa utfordringer knyttet til ekonomi eller gjeldende pensjonsregler. Videre
oppleves kompetanse og interne arbeidsformer som barrierer for en del; 26 prosent av
virksomhetene viser til begrensede digitale ferdigheter hos pensjonistene, og 21 prosent
trekker fram mangelen pé fleksible arbeidsformer. Mer formelle eller kulturelle forhold
som bedriftskultur, forsikringsordninger og juss oppleves som mindre utfordrende, og blir
kun trukket fram av 10 prosent hver. Funnene tyder pé at dersom man skal lykkes med &
beholde pensjonert kompetanse i regionen, ma tiltakene bade svare pa virksomhetenes
faktiske bemanningsbehov og rammes inn av fleksible, gkonomisk gunstige ordninger.

Figur 13. Barrierer for bruk av pensjonister som arbeidskraft

Respondenter
Hva ser du som de stgrste barrierene | = )
for & bruke pensjonister som | 32 10 [ 21 26 33 91
arbeidskraft? |
0% 25% 50% 75% 100%
@ dkonomi/pensjonsregler @ Bedriftskultur Forsikring/juss

@ Mangel pa fleksible arbeidsformer
B Begrensede digitale ferdigheter Lite behov for arbeidskraft

Regionalt samarbeid og veien videre

Som en del av sparreundersekelsen har vi ogsa kartlagt i hvilken grad virksomhetene pé
Agder onsker 4 lgfte arbeidet med seniorpolitikk ut av egne organisasjoner og inn i felles,
regionale arenaer. Nar lederne blir spurt om virksomheten kunne tenke seg a delta i et
regionalt nettverk dedikert til seniorpolitikk og tiltak for & forlenge yrkeskarrierer, svarer
kun 19 prosent ja. Et klart flertall pa 59 prosent avviser en slik deltakelse, mens de
resterende 22 prosentene oppgir at de ikke vet.
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Figur 14. Interesse for regionalt nettverk om seniorpolitikk.

Hvor interessert er din virksomhet i &
delta i et regionalt nettverk om |
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Motviljen blir enda tydeligere nar det inviteres til mer praktisk orienterte tiltak. P&
spersmal om virksomheten ensker a delta pa4 workshops sammen med andre bedrifter i

Agder for a utveksle ideer og utvikle gode seniorlgsninger, synker andelen positive svar

til 14 prosent. 61 prosent av virksomhetene svarer nei pa spersmalet, mens 24 prosent

stiller seg i kategorien «vet ikke».

Dersom man skal lykkes med & stimulere til erfaringsutveksling pé tvers, inneberer disse

funnene at tiltakene enten ber vere malrettede mot de spesielt interesserte, eller bakes inn

som temaer i allerede eksisterende og etablerte naringsfora i regionen.

Figur 15. Interesse for workshops om seniorlesninger

@nsker dere a delta pa workshops
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Litteraturstudie
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Bakgrunn — Studier om politikkutforming — tidlig 2020-tall.
| forprosjektet Mer a gi — et prosjekt om forlenget arbeidslyst, har SINTEF
giennomfgrt en litteraturgjennomgang over de siste arenes norske og noen
nordiske forsknings-bidrag. Vi har veert pa leting etter et kunnskapsgrunnlag
vi kan bygge videre pa, samt identifisere hva vi mangler kunnskap om peri
dag med tanke pa hvordan vi kan lykkes med a gjgre bedre bruk av
arbeidskraftressursene til senioransatte og yngre pensjonister i arbeidslivet.

Studier om politikkutforming — tidlig 2020-tall

Gar vi noe lengre tilbake i tid ble deti Norge gjennomfart flere studier om
seniorpolitikk hvor malet handlet om & utforske hvilke effekter omleggingen
av pensjonssystemet og endringer av pensjoneringsalder har for eldre
arbeidstakere, og hvordan eldre arbeids-takere velger l@sninger for sin siste
fase i arbeidslivet (Midtsundstad, 2020; Herlofsson m. fl., 2019; rapport fra
Oslo Economics, 2018). Flere av disse studiene har sin primaere innretning
mot & forklare hva som oppnas gjennom omlegging av statlig poltikk.

Dette harigjen blitt fulgt opp med forskning pa arbeidsgiverpolitiske tiltak og
lgsninger (jf. Midtsundstad m. fl. 2022, 2021a og 2021b; Hilsen, A. I. & Olsen,
D.S., 2021; Ingelsrud og Underthun, 2021). Bade samfunnsmessige faktorer,
faringer fra bransje eller sektorniva, betingelser og interesser pa
arbeidstakernivd samt arbeidsgiver-politiske lgsninger er blitt godt dekket
blant annet gjennom Fafo sin forskning pa senior-politikk (Midtsundstad m.
fl. 2022, Midtsundstad og Nielsen, 2021). Bade offentlig og privat sektor er
viet oppmerksomhet. Denne forskningen har sin primaere styrke i 8
synliggjare hvilke faktorer og faringer som virker inn pa et arbeidspolitisk
niva. Til-svarende forskning ble giennomfgrt i Danmark i samme tidsperiode
(Meng et al. 2020).

Flere av Fafo sine studier av seniorpolitikk i arbeidslivet pa begynnelsen av
2020-arene bygger i stor grad pa den svenske SwAge-modellen, en teoretisk
modell som er brukt til & forklare hvilke forhold som er viktige & vektlegge for
at arbeidslivet skal vaere holdbart for alle arbeidstakere, uavhengig av alder
(Nilsson, 2016). Valget som mange seniorer ma ta om de skal fortsette 8 sta i
arbeid eller om de skal pensjonere seg vil ifalge denne modellen bli pa-virket
av tre ulike grupper av faktorer, slik figuren pa side 2 viser:
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1)

2)

P& individuelt niva vil seniorer matte vurdere forlenget
arbeidstilknytning opp mot egen helse, kunnskap og kompetanse,
arbeidskapasitet, motivasjon og interesse, samt familisere forhold.
P4 organisasjonsniva vil en senior matte ta med i sin vurdering sider
bade ved arbeidsplassen, arbeidsmiljz og kollegiale forhold,
prestasjonskrav og hva som kjennetegner arbeids- og
produksjonsprosessen. | tillegg er ledelsesmessige faktorer viktige.
Pa samfunnsniva pavirkes senioren bade av pensjonssystemet,
arbeidslivsreguleringer og konjunkturer.

3 Sustainable working life
o trygghet : for all ages

Figur 1 SwAge-modellen —teoretisk forklaringsmodell for Hallbart arbetsliv for alla aldrer. Kilde: Kerstin
Nilsson, 2016.

Flere Nordiske studier har tatt utgangspunkt i denne modellen (, som langt

pé vei fanger opp og viser hvordan en rekke faktorer pa ulike niva vil virke inn

béade pa hva eldre arbeidstakere har av handlingsmuligheter s& vel som

begrensninger nar det gjelder 4 kunne forlenge egen yrkesaktive periode

utover ordinaer avgang.
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Det som ikke er godt nok dekket i SwAge-modellen handler om
organisasjonsnivaet eller bedriftsnivaet av arbeidslivet. Det som tas med i
modellen dekker pa langt neer alle de parametre som pavirker
handlingsrommet og de strukturelle og kulturelle begrens-ningene som vil
veere til stede innenfor en gitt bedrift eller arbeidsplass. En arbeidsplass vil
besta av langt mer enn kreativitet, deltakelse i arbeid, motivasjon, stgtte, en
gkonomi og et arbeidsmiljg. Her vil det ogsa eksistere store forskjeller
bedrifter og sektorerimellom.

SINTEFs studie «Vi kan vaere en lokal Google!»

Fleksibilitetsformer for senkarrierer
SINTEFs studie plasserer seg i hovedsak péa bedriftsnivaet av arbeidslivet,

hvor forskerne har veert opptatt av & belyse hvordan virksomheter/bedrifter
kan skape mer fleksible lgsninger for senkarrierer innenfor eksisterende
arbeidsprosesser og arbeids-organisering og bedriftens eller virksomhetens
eget handlingsrom.

Denne studien er for det farste rettet mot virksomheter som har kommet
godt i gang med a utvikle senkarrierelgsninger for sine ansatte. Hensikten var
a frambringe kunnskap om hva bedriftene gjar for a lykkes, hva de har erfart
som smarte grep og tiltak, utfordringer de har erfart med & jobbe fram tiltak
og lasninger og hvilke faktorer de vil lgfte fram som viktig leering for & lykkes.
7 virksomheter ble kartlagt der senior-ansatte i ulike aldersgrupper fra 55 ar
opp til 74 ar ble intervjuet, og hvor ledere, tillitsvalgte, verneombud og yngre
arbeidskolleger ogsé ble intervjuet. Tre hoved-perspektiv ble lagt til grunn til
a studere fleksibilitetsformer utviklet i virksomhetene:
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1. Etorganisatorisk perspektiv pa
fleksibilitet, det vil si hvordan R
organisasjonen eri stand til & ’

tilpasse seg skiftende krav som
stilles fra eksterne og interne
forhold, blant annet hvordan bruk

av humankapitalen vil veere . Lt
$apport ’ i y

avhengig av bade skonomi, marked
og tilgang pé arbeidskraft.

«Vi kan veere en lokal Google!»

2. Et arbeidsta kerperspek‘tiv som Fleksibilitetsformer for senkarrierer | |
apner for hvordan «godt voksne Fortttere:
arbeidstakere» vurderer egne Rapporummer:

interesser og egen yrkesaktivitet og WS e
hva de ser av behov for l@sninger -
som bidrar til at de kan stéa lenger i arbeid.

3. Etledelsesperspektivsom far fram hvilke lederpraksiser som farer fram
til at alle ansattegrupper statter opp om lokale strategier for
senkarrierelgp for eldre arbeidstakere.

Studien kartla en prosessindustribedrift, et starre energiteknologiselskap, et
rorlegger-firma, et mellomstort sykehus, et stagrre finanskonsern, et mindre
forsknings- og analyseselskap og en kommunal enhet innen heldagns
omsorg.

Viktige funn:

* De mest robuste lgsningene for senkarrierer knytter seg til det & foreta
endringer knyttet til arbeidets innhold, oppgaver og organisering. Det
vil si at ved 3 justere noe pa arbeidsoppgaver, arbeidstid,
teamsammensetning osv. ga gode lgsninger som bidro til at mange
eldre arbeidstakere sa lyst pa & std noen ar lengre i arbeid.

* Bedre tilpasninger i arbeidets innhold og utfarelse bidro ogsa til at
eldre arbeidstakere i «sliteryrker» kunne jobbe noen ar lengre, f. eks
fra 62 til 65 ar.

» Storvariasjon mellom arbeidsplasser om de har rammebetingelser og
muligheter til & lage tilpasninger. Viktig 8 tenke skreddersgm nar en
jobber med tiltak.

* Det ma tenkes mer fleksibelt rundt senkarrierer. Noen trenger sma
tilpasninger, andre har behov for jobbskifte. Store selskap har her en
mulighet til 8 fungere som et internt arbeidsmarked der nye
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yrkesmuligheter kan tilbys seniorer, mens mindre arbeidsplasser ikke
har samme muligheten.

* Senioransattes styrker: lang arbeidserfaring der fagkunnskap
omsettes i arbeid, god virksomhetsforstaelse, solid erfaring med
problemlgsning.

Det er szerlig fire grunn-bjelker som sikrer at bedrifter far utviklet gode
senkarrierelgp for sine ansatte:

1. Aktiv bruk av partssamarbeid mellom ledere og tillitsvalgte i
virksomhetene sikret at tiltak og lgsninger ble ngye anpasset
innholdet i arbeidet som ble utfgrt, sd som arbeidsrutiner, oppgaver,
organisering og arbeidsutfgrelse. Videre bidro partssamarbeidet til en
kollektiv forankret senkarriere-politikk i hele organisasjonen.

2. Godt arbeidsmiljg og godt klima mellom ansatte er viktig for
senkarrierelgp.

3. Tillitsbasert ledelse der ledere synliggjor verdien av seniorers bidrag
pa arbeidsplassen.

4. Virksomhetene var opptatt av kompetanse - og her ble det a sikre
segverdien av seniorers kompetanse sett som sveert verdifullt.

SINTEF-studien viser hvordan ledere, partene lokalt og de ansatte gjennom
konkret arbeid og lokal innsats far pa plass lgsninger som bidrar til at flere
seniorer forlenger sitt yrkesaktive liv. Flere av lgsningene kan tjene som
idébank og inspirasjon for andre private og offentlige virksomheter og er tenkt
brukt ogsa som et grunnlag i et hovedprosjekt i Agder-regionen. Vi gjer ogsa
bruk av studiene som bygger pa SwAge-modellen som et faglig grunnlagi et
hovedprosjekt.

Fra hvorfor til hvordan. Aldersbevisst ledelse — hva
innebaerer det?
(AFl-rapport 2025:7: Hans Christian Aargaard Terjesen)

Denne rapporten er en gjennomgang av forskningsstudier om ledelse og i
hvilken grad det blir lagt vekt pa hvordan ledere kan utvikle mer aldersbevisst
ledelse. Det vil si om seniorpolitikk inngar som tema i ledelseslitteraturen. En
konklusjon som trekkes i denne rapporten er at det finnes relativt mye
kunnskap om hvorfor aldersbevisst ledelse er viktig, men ikke om hvordan

30



OXFORD RESEARCH @89 Mer & gi - et prosjekt om forlenget arbeidslyst

slik ledelse kan gjgres i praksis. Ledelseslitteraturen har slik setti liten grad
lagt vekt pa & inkludere aldersvennlig ledelse som ledelsespraksis. Dette
viser at dersom vi skal innhente erfaring og kunnskap om aldersvennlig
ledelse, ma en enten oppsgke ledere som har erfaring med a utvikle
aldersvennlig ledelse, alternativt kan vi fa tak i stemmene til seniorer som har
oppevd & bli godt ivaretatt av egne ledere.

Det som finnes om nordisk forskning om aldersbevisst ledelse presiserer at
kollektivt forankrede erfaringer og handlingsvalg pa arbeidsplassnivaet er
viktig, deriblant god dialog mellom ledere og tillitsvalgte. Dette er &
foretrekke, heller enn «kun» lederstyring og HR-strategier. Dette begrunnes
gierne med at kollektivt forankrede prosesser gir mer varige lgsninger som
ikke avhenger av enkeltstaende ledere ellerildsjeler.

Fra hvortfor til hvordan

Aldersbevisst ledelse - hva innebaerer det?

Denne studien har mange

forenlige buskaper med
SINTEFs rapport. Foruten Hans Christoffer Aargaard Terjesen
bruken av demokratiske

prosesser der tillitsvalgte og

STORBYUNIVERSITETET
ARBEIDSFORSKNINGSINSTITUTTET AFI

AFI RAPPORT 2025:07

medarbeidere samarbeider
med sine ledere, blir
utformingen av aldersvennlig
ledelse sett som viktig &
utvikle gjennom praksis.

Rapporten legger ogsa vekt pa at eldre arbeidstakere ikke utgjgr noen
ensartet gruppe. Noe av utfordringene som bedriftsledere og tillitsvalgte
erfarer er at eldre arbeidstakere er forskjellige: noen kan og vil jobbe lengre,
andre kan, men vil ikke jobbe lengre. Sa er det de som ikke kan, men vil jobbe
lengre, og til slutt finner vi dem som verken kan eller vil jobbe lengre.
Aldersbevisst ledelse krever dialog med den enkelte for & utvikle senkarrierer
basert pa denne forskjelligheten. Dette stgttes av flere studier der god dialog
mellom naermeste leder og den ansatte har som mal & utvikle tillit og innga
samarbeid om & finne fram til gode l@sninger. Vi gjar bruk av AFl-rapporten
som grunnlag til & utforme forskningsdesignet til det viderefarte
hovedprosjektet for Agder-regionen.
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Norsk seniorpolitisk barometer 2025 — Ledere i arbeidslivet

og Kommuneundersgkelse om ledere, okt. — nov. 2025
Samlet dekker disse to survey-undersgkelsene et representativt utvalg

private virksomheter (600) og etater/virksomheter fra offentlig sektor (606) i
Norge.

Bade i privat og offentlig sektor oppgir 88 prosent av lederne at de er
«helt/delvis enige» i pastanden om at eldre arbeidstakere presterer like godt
som de unger 60 ar. Det som er vel sa interessant funn fra disse to
analysene, er at det har skjedd en betydelig gkning av ledere som na svarer at
virksomheten deres har en personalpolitisk strategi for 8 beholde og
videreutvikle seniorer. Eksempler pa tiltak er gradvis nedtrapping, fleksibel
arbeidstid og nye/endrede arbeidsoppgaver, seniorsamtaler, seniordager
etter fylte 62 &r osv. Noen flere enn i 2023 svarer likevel at de har opplevd at
yngre foretrekkes nar ny teknologi eller nye arbeidsmater skal innfgres, og at
eldre forbigas ved forfremmelser og internrekruttering. Her har andelen
doblet seg i offentlig sektor.

Rapport

Norsk seniorpolitisk barometer 2025
Ledere i arbeidslivet

Utarbeidet av Ipsos for

Kunnskapssenter for
lengre arbeidsliv

Lars Erik Lie og
Emilie Lunderbye
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Potensialet - sett fra yrkesaktives stasted — Norsk

seniorpolitisk Barometer 2024: Yrkesaktiv befolkning
| denne surveyen som dekker yrkesaktive i Norge gar det fram at oppgitt alder

for snsket avgang har stabilisert seg sammenlignet med 2020 og 2022. For
alle yrkesaktive samlet oppgis alder for gnsket avgang til 65 ar. Ser vi
imidlertid pa respondentene som allerede har fylt 60 ar, oppgis 69,2 r som
gnsket alder for avgang. Yrkesaktive i 50-arene gleder seg i starst grad til & tre
ut av arbeidslivet (hele 48 %).

Viktigste faktorer for & fortsette i arbeid

(etter at man far rett til pensjon) er godt _
Norsk seniorpolitisk barometer 2024

arbeidsmiljg, gode kolleger, interessante

Yrkesaktiv befolkning

oppgaver og gkt livskvalitet. For
yrkesaktive under 62 ar har det blitt en
gkning i andelen som vurderer det som
meget viktig at jobben er godt betalt. Her
er det ingen gkning for de over 62 ar. For

Oktober 2024

de over 62 ars ser vi en gkning i
vurderingen av at det er meget viktig at

naermeste leder gnsker at de skal
fortsette i jobben.

Det er lite endring i oppfatning av eldre medarbeideres arbeidsprestasjoner.
77% er enige i at arbeidstakere over 60 ar har minst like gode prestasjoner
som de under 60 ar.

Gjennomgangen av nyere forskning sa langt har hovedfokus rettet mot
hvordan seniorer i arbeidslivet kan forlenge egen yrkesaktivitet. | vare planer
om et hovedprosjekt i Agder, vil vi ogsa inkludere hvordan arbeidslivet kan
gjore bruk av arbeidskraft-ressursene til yngre pensjonister som selv gnsker
ajobbe. Siste rapporten vi har med her bygger pa forskning om aktive
pensjonister i arbeid.
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AFl-rapport Bemanningsselskapet “Gammel Nok" og
mobilisering av skjulte Ressurser (2026:7) (Wathne, C. T. og
Solverg, A. G.)

Denne nylig utgitte AFl-rapporten undersgker hvordan overgangen fra arbeid
til pensjon oppleves for personer som jobber giennom bemanningsselskapet
Gammel Nok (GN), og hvilken rolle GN spiller for & fa eldre til & sta lenger i
arbeid. Funnene viser at GN i stor grad bidrar positivt: tre av fire opplever en
enklere overgang til pensjon, og over 80 prosent er motiverte for & fortsette &
jobbe. Tilsvarende mange oppgir at de jobber lenger enn de ellers ville gjort.
Effeften er seerlig tydelig for personer over 67 ar.

Studien viser samtidig at fa gnsker a ga tilbake til sin tidligere jobb i
Chiistin Thea Wathne tradisjonell form. Bare én av ti ville

Anne Grethe Solberg

takket ja til vikariat uten tilpasninger,

STORBYUNIVERSITETET
ARBEIDSFORSKNINGSINSTITUTTET AF!

mens fleksibel arbeidstid og redusert

AFI RAPPORT 2026:07

stilling gker interessen betydelig. Dette
tyder pa at alternative og mer fleksible
senkarrierelgp er ogsa en farbar vei &
velge om en gnsker & forlenge egen
yrkesaktivitet.

Arbeidet giennom GN gir dessuten
mening, tilhgrighet og struktur i

LI Lo MAPFORTAERE hverdagen, og for enkelte motvirker det
ensomhet. Motivasjonen varierer noe
med alder: yngre seniorer vektlegger kompetanse og mestring, mens de
eldste i stgrre grad sgker variasjon og sosial tilharighet.

Fleksibilitet og autonomi fremstar som sentrale kvaliteter ved GN, selv om
arbeidet ogsa innebaerer noe uforutsigbarhet. De fleste er likevel forngyde
med oppfelgingen fra bade GN og oppdragsgivere. En viktig utfordring er &
skaffe nok oppdrag, til tross for stort behov for arbeidskraft i samfunnet.
Samlet peker funnene pa at eldre representerer en betydelig, men
underutnyttet arbeidskraftreserve, og at tilrettelegging for fleksibelt arbeid
kan gke bade yrkesdeltakelse og livskvalitet.
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Oxford Research — ansettelse av «<Superseniorer» i eget

selskap
Oxford Research tok hgsten 2023 initiativ til et «praveprosjekt» i

virksomheten, der Superseniorer ble tattinn pa engasjement. Dette er
samfunnsengasjerte pensjonister som gnsker & vaere med og fremdeles
bidra, men under andre rammebetingelser enn ordinaert ansatte.
Betydningen av a veere i jobb er ofte stor for enkeltpersoner, og er en kilde til
selvaktelse, sosialt samveer og tilhgrighet. Derfor er det viktig at eldre som
har helse, mulighet og lyst til 8 jobbe, bar fa bedre muligheter til dette. Da
Oxford Research sgkte etter disse «ufrivillige pensjonistene» (Er du «ufrivillig
pensjonist», og har fortsatt mye energi og mer a gi? Vi sgker Superseniorer! |
FINN.no) var responsen overveldende. Antall sgknader overgikk mange
ganger det antall som analyseselskapet kunne ta inn. Atte personer inngikk
avtale. Disse blir i ulik grad brukt i utforming av tilbud, prosjektarbeid og
rapportskriving (se Ansatt som «superseniorer»: — Vi slipper 8 vise muskler og

slass - fvn.no). Oxford Research opplever nytten for alle parter som reell,
men noe uforlast. Samtidig vurderes behovet som stort, bdde med hensyn til
antall som gnsker & engasjere seg og kompetansebehovet i regionen.

Forsgket er bdde omtalt i arbeidskraftlgftet til NHO sentralt (Oxford
Research: Senior kompetanse som konkurransefortrinn), og i SINTEF sin
rapport (Hapnes, @yum og Lebesby, 2024), siden Oxford Research deltok
som det ene bedriften som ble studert.

Avsluttene kommentar

Forskningslitteraturen som her er nevnt og Oxford Research sin egen erfaring
meg & engasjere yngre pensjonister, vil benyttes videre som grunnlag for
utforming av et godt forskningsdesign til et viderefgrt hovedprosjekt i Agder
der bade bedrifter, arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner og
neeringsforeninger vil delta aktivt.

| hovedprosjektet vil det legges vekt pa a fa gjennomfart utviklingslgp og
utprgvinger av tiltak og l@sninger i et utvalg virksomheter som gnsker a delta.
Forskerne vili tillegg til falgeforskning giennomfgre prosessveiledning for de
utviklingsaktivitetene som hver virksomhet velger a jobbe med. Videre vil det
giennomfgres samlinger/workshops for utveksling, leering og utvikling som
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samler deltakervirksomhetene og et starre regionalt nettverk bestdende av

neeringsforeninger og arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisa-sjonene i
regionen.
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Presentasjon om forprosjektet

OXFORD RESEARCH @@

“Mer a gi”

- et prosjekt om forlenget arbeidslyst!
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OXFORD RESEARCH @@

Pl

Hvordan fa flere til & arbeide
lengre?

OXFORD RESEARCH @®
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Ph.d. Hans Yogear Tervaln, Foeskningsleder,
siving fra NTH | ppanisasjons- og arbeidslivsfag,
dokicgrad samme sted, Vil speiier 3y prosjakier
g Torskningatera fra evaluesdn g, arseidsmilo,
syhafravesr, sikkerhes, medvickning, bruk s
teknclog ol arbadsolassen

Tove bapnes, Seniomorsker: Hapnes e utdanret
2050y fra NTHU, speslelsart seg pa
organisasionsfamern, arssissomanizenng,
|edelsespraksiser o omanisasionskuliirer | like
bransjer

Mer & gi - et prosjekt om forlenget arbeidslyst

ANEFORD RESEARCH -

OXFORD @29
RESEARCH

Rune Stiberg=lamt Sjefanalyikar:
Lokzkamfurnsfasskning ag samfunnsgiantepging,
wekliepper bade ledelsé ay analyliske feighater,
Inaen Ing har han Vi1 teresse for hwordan
<urn skas kan omseties Ol prakiske lasninger |
arganisasianer. Hans iingeming prepes av g kable
1edn a ulzanning med erladng fra aesnngsliv og
arsyasion

Bjprn Brastad Sjnfs.an.ul:,rik-:-.r' haran masmengrad |
miljg- og ressursakanomi 7a Nomges
Landbrakshpgskole ag uike hoved- og
doklorgragskdre innem enbepenasiep og
MEsas)on

Virkemiddel

ANFORD RESEARCH -

Kartlogoe mad & gjere en survay blanl virksomheter ph Agder.

Engasjerer regionale interessenter i nethverket, som KDL NHO Agder, naeringsforeninger
mm. Tanken er & fa &l et regionalt laft for seniorpoltikk og senkarriarer.

Et slikt regionalt laft er s langt ikke blitt praved ut i Narge,
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UXFORD RESEARCH @
Virkemiddel

Forprosjekt for 4 etablers et nettverk av interesserts virksamheter
- langs st av dissa to sporane:
1. Sikre viders yrkeslop for egne ansatte som ar | alderan G0+ ar

2. Knylle il seg yngre pensjonister som ansker an ny arbadsblknylning
{prosentvise deltidsstillinger etter kontrakt) {fra 50 ar).

ANFORD RESEARCH -

Virkemiddel

Tar kunnskanen fra SINTEF-prasjektet ag fra Oxford Research eget arbeid med
wsuperseniorern videre som et utgangspunkt for virksomheter pa Agder sin
interesse for & arbeide aktivt rmed senkamierer som rekruttenngsstrategi.
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OXFORD RESEARCH @89
Mal
OXFORD RESEARCH @89

| dag arbeider nesten 22 prosent av Norges
befolkning i aldersgruppen 67-74 ar.

Andelen i Agder er 20,6 prosent og i .
Kristiansand er 19,4 prosent v

Andelen er, gitt ny pensjonsordning, ventet a [
pke i arene som kommer.

Malet til dette prosjektet er at det sker mer Aﬂ:h‘”“'
pa Agder enn for gvrig.
Bergen  2L0%
188 sk
-

4% .
Hilstamand Wik 558 i BEAAS

OXFORD RESEARCH @@

Konsept 3

=
I

“‘Mer a g

- et prosjekt om forlenget arbeidslyst!
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OXFORD RESEARCH el
Tilnaerming g
1. Atftraktivitet - Alle mot alle i et Suksessfaktorene som far oss til 3
nullsumspill (for det blir ikke flere folk) velge et langt arbeidsliv

» MNash viste at det var lite gunstig uten stor grad av —
samarbeid {fangens dilemma).
+ Bo vs Nannestad

2. Redusere arbeidskraftbehovet gjennom
digitalisering
. Kampetansebehauet @ ker imidiertid uesenﬂig
(KBU)
3. Redusere arbeidskraftbehovet gjennom
seinkarrierer

+ «Leaky buckettheory» fokuserer pa a begrense
frafall.

OXFORD RE

Flere relevante

konsepter
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OXFORD RESEARCH @89
Back Drop
Befolkning K_1867 B
{06913 Endringer i kommuner, fylker og hele landets befalkning (K) 1951-2025)

r Ryggedalstunnelen

OXFORD RESEARCH @89

Back Drop
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Back Drop

Sammenhengen mellom flytting og
arbeidsplasser har en viss forklaringskraft.

Hvilke vei sammenhengen gar er usikkert.

Kommer folk pga arbeidsplasser eller
kommer arbeidsplasser pga folk?

Relativ nettoflytting

o B8 3

LA
=3

=20
=30
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OXFORD RESEARCH @89

¥ =0.3341x ~2.9359
R* =0.4767

=50 o 50 100

Relativ arbeidsplassvekst

Vageide, 2018, Hvodfor vokser stedes?

Back Drop

Sa ogsa pa Agder — med variasjoner.

Kartet viser at flere kommuner | gstre del av

Agder allerede har flere eldre over 64 ar enn

unge under 20 &r.

OXFORD RESEARCH @89

Wkt 5 bl 120052
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OXFORD RESEARCH @89

Back Drop

Nar antall eldre (65+) vil passere
antall yngre (0-19 ar) i fylkene...

| 538 2002

@ Har allerede skjedd
@ Skier innen 2030
) Skier innen 2035
() skjer innen 2040
@ Skier innen 2045

2021: Nordland

Denne «milepalenn»
er allerede passert i

67%

av norske kommuner!

OXFORD RESEARCH @89

Back Drop

Agder forventes a ha en befolkningsvekst
pa 11 prosent frem til 2050, noe som er likt
som landsgjennomsnittet.

45



OXFORD RESEARCH @89 Mer & gi - et prosjekt om forlenget arbeidslyst

OXFORD RESEARCH @89

Back Drop

Norge har sterk befolkningsvekst
Men varierende

OXFORD RESEARCH @89

HO\cedutfordringen (ogsa pa Agder) er. .
Tilgang pa kvalifisert
arbeidskraft
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ANEFORD RESEARCH -

Dag 2: Veien videre - forslag

= Progjektmete
» Drientering Fa sle progjekber
+ Deltsgsiss fra Serlandsiz kompetansefond

= Tlowvedsaknad
1 raqmart fia farpeasjekt
2 hevedseknal §i idrallelen

URFORD RESEARCH e
Dag 1: Fellesmate - forslag
= Yelkommen - farmaket = Survey
+ Inmepill il veien wdsre = Gennomgang
+  Presantasjon (sinlaf) = Innspill il hovedsaknad:

Agendaseting - nettverk
Spar 1 - cases

+  Malsettingen - aki fokus - sterre

whning = Spor Z - cazes
 Pestel - xartegoing | begoe spor of cver |
* To spor agenda.
+ Banharriere

» Blparsenior
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ANEFORD RESEARCH -

To dager - to formal

= Dag 1: Fellesmete
= Brike 'L-m-i::ag e oa |.l|9‘! o Teflesm ale

+ Fellesmats

= Dag 2. Vean vidare
+ Frosedtnote med Serlancets kom petanssfond
+ Rapportering og hovedsoknad

OXFORD RE

Hvordan fa flere til & arbeide

lengre?
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