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Arbeidslivet trenger erfarne folk
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Ved hvilken alder vil du anslå at folk begynner å bli 
regnet som eldre i arbeidslivet?

Ledere: 58,8 år

Et gjennomsnitt av 
befolkningen: 59,4 år

Halvparten av 60+ere 
oppfatter ikke seg selv 
som eldre 
arbeidstakere



Agendapunkter

1. Kort om SSP

2. Arbeidslivet trenger erfarne folk

3. Hvordan kan virksomhetene sikre tilgangen på arbeidskraft og 

kompetanse? 



Senter for seniorpolitikk – en del av trepartssamarbeidet

Til sammen 30 tilsluttede organisasjoner

ARBEIDS- OG 
INKLUDERINGSDEPARTEMENTET

KOMMUNAL- OG 
DISTRIKTSDEPARTEMENTET

KUNNSKAPSDEPARTEMENTET



SSPs samfunnsoppdrag 

Som arbeidslivets nasjonale 
kompetansesenter jobber vi for:

• å synliggjøre seniorer som en viktig 
ressurs for norsk arbeidsliv

• at flere virksomheter integrerer 
seniorperspektivet i personalpolitikk og 
ledelse

• økt interesse for å arbeide lenger

• økt forståelse i samfunnet for 
betydningen av at flere jobber lenger 



Aktiviteter og tiltak

• Fremskaffer og deler kunnskap. FoU, 
bransjekartlegging, spørreundersøkelser og 
analyser 

• Informasjon og kompetanseutvikling. 
Seniorpolitikk.no, foredrag, kurs, e-læring 
og seminarer (webinarer) etc.

• Samarbeidsprosjekter med partene i 
arbeidslivet

• Inkluderende arbeidsliv og HR og 
personalpolitikk med et seniorperspektiv



Agendapunkter

1. Kort om SSP

2. Arbeidslivet trenger erfarne folk

3. Hvordan kan virksomhetene sikre tilgangen på arbeidskraft og 

kompetanse? 



Flere eldre i jobb - en dyd av nødvendighet



Ved hvilken alder kunne du tenke deg å tre helt ut av 
arbeidslivet hvis du selv kunne velge helt fritt?
Gjennomsnittlig ønsker avgangsalder
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Faktisk gjennomsnittlig avgangsalder: «Flatt» siden 2014

* forutsatt at man var i jobb ved 50 år. Inkluderer kun arbeidstakere (ikke selvstendig næringsdrivende).
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Kilde: Norsk seniorpolitisk barometer 2021, ledere.

Arbeidstakere over 60 år har minst like gode arbeidsprestasjoner som de under 60 år (2016-

2021)
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Omtrent hvor gammel skal en kvalifisert søker til en stilling være før du 
vil nøle med å innkalle vedkommende til intervju på grunn av alder? 
Norsk seniorpolitisk barometer, ledere, 2019
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Er vi her?



Eller er vi her?



6 av 10 virksomheter følger ikke med i timen
Spørsmål: Har virksomheten en personalpolitisk strategi for hvordan den skal beholde og 
videreutvikle senior arbeidstakere? 
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Kilde: Norsk seniorpolitisk barometer 2021, ledere.

Hvor ofte har du opplevd at de forholdene jeg nå skal lese opp skjer i 
arbeidslivet? Andeler som svarer «svært ofte», «ofte» eller «av og til» 

Total

(gj.sn.)
Sektor

Privat Offentlig

Eldre forbigås ved forfremmelser og internrekruttering 25 % 27 % 14 %

Eldre får sjeldnere være med på kurs og opplæring i 

arbeidstiden
18 % 20 % 9 %

Yngre arbeidstakere blir foretrukket når ny teknologi eller nye 

arbeidsmåter skal innføres
62 % 64 % 52 %

Eldre får mindre lønnsøkninger enn yngre 18 % 20 % 8 %



Positive holdninger, men få eller ingen spor i personal-
politikken

1. Ledere i Norge mener at seniorene presterer like godt som yngre, men fortrekker 
helst de under 30. 

2. Sjansen for å bli kalt inn på jobbintervju synker drastisk når man nærmer seg 60.

3. Seniorene forbigås også ved forfremmelser, deltar sjeldnere på kurs, og blir 
nedprioritert ved innføring av ny teknologi.

4. Fortsatt har et mindretall av arbeidsgiverne en strategi for å beholde og videreutvikle 
seniorer i arbeidsstyrken. 



Og hva er fakta om eldre arbeidstakere?



Og det er kanskje ikke så vanskelig?

1. Ledere er godt fornøyd med de seniorene de 
har ansatt

2. Ledere ønsker at bedriftens seniorer skal jobbe 
lenge

3. De eldste gleder seg mest til å gå på jobben

4. De eldste sier at de mestrer arbeidsoppgave 
sine best

5. Og de eldste er ikke så slitne som mange liker å 
tro 



Alder forteller ingen ting om dine arbeidsprestasjoner!

• Arbeidsevne og arbeidsprestasjoner – er ikke det samme. Arbeidsevnen kan svekkes 
noe med alderen, mens arbeidsprestasjonene er mindre berørt av alder.

• Arbeidsprestasjoner påvirkes av arbeidsevne og helse, negative holdninger i 
arbeidslivet og generelt i samfunnet, familiesituasjon, livsstil, omsorgsforpliktelser, osv. 

• Arbeidsprestasjoner er avhengig av kompetanse, læringsmuligheter på jobben, 
motivasjon, lederens holdninger og atferd, forventinger fra ledelse og kolleger, type 
arbeidsoppgaver. 

• Ved bruk av ulike mestringsstrategier opprettholder mange eldre arbeidstakere gode 
arbeidsprestasjoner selv om arbeidsevnen skulle bli svekket.

Kilde: Per Erik Solem, NOVA 



Myter og stereotypier kan begraves for godt

”Eldre arbeidstakere…

…har vanskelig for å lære noe nytt”

…har mindre intellektuell kapasitet”

…har vanskelig for å omstille seg”

…er lite produktive”

…er alt for kostbare å ansette ”

…fortrenger yngre ansatte



Agendapunkter

1. Kort om SSP

2. Arbeidslivet trenger erfarne folk

3. Hvordan kan virksomhetene sikre tilgangen på arbeidskraft og 

kompetanse? 



Hvor viktige er følgende grunner for deg for at du skal fortsette i arbeid 
etter at du får rett til pensjon? 
Norsk seniorpolitisk barometer, yrkesaktiv befolkning, 2020. Filter: Under 62 år (92 %)
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Jobbe lenger – hva påvirker?

Arbeid eller pensjon – hva påvirker valget?  Forskning kort oppsummert:

Arbeidsplassens 
betydning 

Hvordan er det 
på jobben?

Individuelle faktorer 

Helse og 
familieforhold,

preferanser for   «Det 
gode liv»

Pensjonsordninger 

Stimulere til 
avvikling eller 

fortsatt arbeid?



Arbeidsplassens betydning – i praksis

Ledelse, personal- og 
arbeidsgiverpolitikk:

- Lederopplæring

- Personalpolitikk med 
et seniorperspektiv 

Kompetanseutvikling 
og livslang læring:

- Eldre må involveres i 
utvikling av nye 
arbeidsprosesser og ny 
teknologi

Arbeidsmiljøutvikling:

- Organisering av 
arbeidet, arbeidstid, 
fleksibilitet og ulike 
arbeidsmiljøfaktorer.

Inkluderings- og anti-
diskrimineringsarbeid:

-Kunnskap og bevissthet 
om aldersstereotypier.

- Økt kontakt mellom 
unge og eldre på 
arbeidsplassen

Seniorenes eget 
ansvar:

- Etter- og 
videreutdanning

- Jobbskifter



Om det å være senior. Hva kan vi gjøre? Er det noe som 
«virker» over alt?

1. Balanse mellom oppgaver og ressurser

2. Selvbestemmelse/autonomi

3. Gjenbruk (på nytt sted?) og/ eller fornyelse av 
seniorenes kompetanse

4. Organisering av arbeidet – riktig kompetanse på 
rett sted

5. Ledelse – det å bli sett og verdsatt

6. Forbyggende arbeidsmiljøarbeid



Bedre kunnskaper om senkarrieren



Det individuelle ansvaret for utvikling i hele yrkeslivet

Hovedaktører:

1. Senioren selv

2. Arbeidsgiveren

3. Tillitsvalgte

Utvikling og kompetansepåfyll…!



Hvordan velger du utvikling? 

3 kunnskapsbaserte råd for yrkesmessig fornying:

1. Ha god og realistisk innsikt i din egen kompetanse, dine personlige egenskaper og hva 
du er god på. Prioriterer kompetansepåfyll.

2. Du byr på deg selv og overrasker både deg selv, lederen din og kollegaene dine med 
jevne mellomrom. Du sier ja til nye utfordringer; også før du blir spurt.

3. Du steller godt med nettverket ditt, både det private og det profesjonelle. Der finnes 
både motivasjon og inspirasjon til å jobbe videre med din egen utvikling.



Arbeidsplassens ansvar for utvikling i hele yrkeslivet

3 viktige aktører:

1. Senioren selv

2. Arbeidsgiveren

3. Tillitsvalgte

Utvikling av personalpolitikk, arbeidsmiljø 

og ledelse:

- Er seniorperspektivet ivaretatt?





Trinn 1: Kartlegging og analyse

Kartlegging og analyse av nåsituasjonen:

– Hvilke områder kan vurderes? Hvor bør vi begynne?

▪ Alders- og kompetansesammensetning i virksomheten

▪ Dagens praksis: Strategi- og virksomhetsplaner, rekruttering, pensjoneringsatferd, 
kompetanseplaner, lønnspolitikk, omstillingsbehov, utviklingsarbeid, økonomiske 
forhold m.m.

▪ Medarbeidernes ønsker og behov: Kartlegginger og medarbeidersamtaler med et 
seniorperspektiv



Medarbeidersamtale med et seniorperspektiv

Seniorperspektiv: Utviklingsmuligheter  
med litt lengre tidshorisont

1. Arbeidsoppgaver og ansvar

2. Kompetansebehov og -ønsker

3. Karriereønsker

4. Hva kan lederen bidra med for at 
dette kan skje?



Trinn 2: Utvikling

▪ Utarbeid mål for hva dere ønsker å oppnå

▪ Vurder strategier og hvilke tiltak på virksomhetsnivå og for den enkelte medarbeider 
svarer til våre utfordringer? Hva kan bidra til måloppnåelse?

oKompetanse, kompetanseutvikling og livslang læring

oLedelse og lederopplæring

oOrganisering av arbeid

oRekruttering

oSeniorperspektiv ved omstilling og nedbemanning

oKartlegge helsebelastende arbeidsoppgaver

oKultur, holdninger til arbeid og pensjon

oInkluderings- og antidiskrimineringsarbeid

Eksempler på mål:

• Øke andelen 50+ som rekrutteres
• Øke andelen seniorer som deltar i ulike 
kompetansetiltak
• Redusere andelen av medarbeidere som må 
avslutte yrkeskarrieren før normal 
pensjonsalder





Vi trenger et seniorløft i hele arbeidslivet– hvordan 
komme i gang?

Slipp også eldre arbeidssøkere til rekrutteringsprosessen –
vær forberedt på å bli positivt overrasket!

Sett seniorpolitikk på agendaen - i ledermøter, samarbeids-
råd ol. hvor ledere og tillitsvalgte møtes og tar beslutninger.

Inkluder også de eldste i utvikling av ny teknologi og 
ny arbeidsmåter – da blir det kompetanseløft til alle! 

Anerkjenn at seniorene har kompetanse og ressurser 
som dere trenger og kan ha stor glede av – si det! 
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