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F
inlands befolkning åldras och 
födelsetalen sjunker i en snabbare 
takt än i de esta andra länder. 
En delorsak är att Finland har 

haft Nordens lägsta födelsetal sedan 04 
(Nordiska Ministerrådet, 05). År 04 låg 
Finlands födelsetal på cirka ,5 barn per 
kvinna, vilket är lägre än i Sverige, Norge 
och Danmark (Nordiska Ministerrådet, 
06). Andelen äldre personer ökar alltså 
snabbt i Finland och landet sticker nega­
tivt ut i en nordisk, bredare europeisk eller 
global jämförelse.

Finlands arbetskraft åldras snabbt efter­
som de stora generationerna födda på 940­ 
och 50­talen går i pension och gruppen 
unga på väg in i arbetslivet blir mindre. Det 
här leder till att andelen personer i arbetsför 
ålder minskar. Samtidigt kan konstateras att 
sysselsättningsgraden bland äldre i arbetsför

ålder (55–64 år) är relativt hög i en interna­
tionell jämförelse (Statistikcentralen, 06). 
År 05 var det relativa sysselsättnings­
talet 76,5 procent för 0–64­åringar. Sedan 
sjunker sirorna fort: bland 65–69­åringar­
na är siran 0,6 procent (med en kännbar 
skillnad mellan könen, 4,7 procent för 
män och 6,7 procent för kvinnor). Bland 
70–74­åringar har siran sjunkit till 7,5 
procent.

I den stora pensionsreformen år 005 
sänktes den lägsta åldern för ålderspension 
till 6 år för att ge ökad exibilitet. Enligt
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forskningscentralerna Vatt och Labore har 

den nedre åldersgränsen 6 år blivit den nya 

normen för pensionsålder (Ravaska & Kan­
ninen, 0). Efter reformen 005 har dock 

lagstiftningen ändrats kraftigt, och idag 

höjs pensionsåldern stegvis och för yngre 

årsklasser är den knuten till den förväntade 

medellivslängden.

Antalet sjukpensioneringar har gradvis 

sjunkit i Finland, men det anmärknings­
värda här är att psykisk ohälsa blivit den 

vanligaste orsaken till sjukpension, med 

en andel på 44 procent av samtliga sjuk­
pensionstagare (nästan 50 000 personer) år 

05 (Pensionsskyddscentralen, 05). 

På andra plats kom sjukdomar i rörelse­
organen (ca 5 procent), och övriga sjukdo­
mars andelar stannade under 0 procent. 

Med tanke på ålder och åldrande i arbets­
livet är det viktigt att notera att år 05 var

två tredjedelar av alla sjukpensionstagare 

äldre än 55 år,  procent var 55–59­åringar 

och 46 procent hade fyllt 60 år. Av sjuk­
pensionstagarna var endast 4 procent 

yngre än 5 år. Samtidigt vet vi att psykisk 

ohälsa har ökat kraftigt bland unga under 

de senaste åren och att depression, ångest,

En åldrande befolkningsstruktur och  åldrande 
arbetskraft beskrivs ofta som ett problem. 
 Resultatet kan bli att det inte satsas på äldre 
arbetstagare i arbetslivet och i organisationer, 
och att de riskerar att hamna på efterkälken eller 
till och med diskrimineras. Foto: Mostphotos

44 
procent av alla sjukpensionstagare  

i Finland 2025 fick sjukpension 

på grund av psykisk ohälsa.
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stress och ensamhet är vanliga problem som 
kan försvåra skolgång, utbildningsvägar, 
möjlig heter till hållbara arbetskarriärer och 
en  stabil inkomst i alla livsskeden (THL, 
05).

Åldrande arbetskraft  
beskrivs som problem

Summa summarum kan man kanske 
konstatera att den långvariga strategin att 
förlänga de nska arbetskarriärerna inte 
har lyckats särskilt bra. Samtidigt kan man 
identiera tre stora trender eller föränd­
ringskrafter i arbetslivet: ökad digitalisering, 
en åldrande befolkning och ökade krav på 
hållbarhet (Previtali et al., 06). Till skill­
nad från digitalisering och hållbarhet, som 
ofta framställs som möjligheter, beskrivs en 
åldrande befolkningsstruktur och åldrande 
arbetskraft ofta som ett problem. Detta för­
stärker negativa föreställningar om ålder och 
åldrande i arbetslivet och hindrar hållbara 
åldersstrategier som gynnar både individer 
och organisationer.

Ålder och åldrande hamnar ofta vid sidan 
om i arbetet med mångfald, jämlikhet och 
inkludering (DEI), med lägre prioritet än 
andra dimensioner. Följden är att ålders­
frågor sällan syns i hållbarhetsdiskussioner, 
vilket upprätthåller tankar om en åldrande 
arbetskraft som ett problem snarare än en 
naturlig del av mångfalden. Resultatet kan 
bli att det inte satsas på äldre arbetstagare i 
arbetslivet och i organisationer, och att de 
riskerar att hamna på efterkälken eller till 
och med diskrimineras.

Organisationer centrala  
i dagligt arbete

I vår färska publikation ”Ageing, Sus­
tainable Careers, and Digitalisation: An 
Examination of eir Interactions Within 
Work Settings” (Previtali et al., 06), har 
vi diskuterat hur digitalisering, hållbarhet

och åldrande bör förstås som samman­
ätade frågor inom organisationer samt 
vilka utmaningar och möjligheter som 
döljer sig i skärningspunkten mellan dem. 
Vi har presenterat varje förändringskraft för 
sig, eftersom de oftast behandlas separat i 
forskningen, och sedan lyft fram vad som 
riskerar att förbises när de studeras isolerat. 
Fokus i kapitlet ligger på samspelet mellan 
organisations­ och individnivå, och särskilt 
på hållbara karriärer, eftersom det ger ett 
långsiktigt perspektiv som passar vårt in­
tresse för hur dessa frågor är sammanätade 
över tid.

Organisationer är centrala eftersom det 
är där ny teknik tas i bruk och samhälls­
förändringar blir konkreta i det dagliga 
arbetet. Samhällets syn på åldrande och 
den nationella politiken som styr ålders­
relaterade frågor, till exempel kring 
pensions ålder, samspelar med individuella 
faktorer, såsom digital kompetens, och 
dessa möts på organisationsnivå och kan 
i önskvärda fall manifesteras i stöd till 
medarbetarna, en inkluderande karriärut­
vecklingsmodell och i en åldersinkluderande 
organisationskultur.

Diskussionen om åldrande inom orga­
nisationer tog fart på 990­talet, driven av 
den så kallade ålders­ och sysselsättningspa­
radoxen där kombinationen av en åldrande 
arbetskraft och en europeisk kultur av tidig 
pensionering skapade ett ekonomiskt tryck

”Summa summarum kan 
man kanske konstatera att 
den långvariga strategin 
att förlänga de nska 
arbetskarriärerna inte har 
lyckats särskilt bra.” 
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att agera. Idag har pensionsåldern höjts och 
i allt er länder efterlyses insatser för att 
aktivera äldre arbetslösa och pensionärer.

Forskning har visat att synen på ålder 
inom organisationer påverkas av faktorer på 
olika nivåer: samhället, organisationen och 
individen. Dessa formar hur åldersrelaterad 
personalpolitik antas och genomförs, med 
konsekvenser för medarbetare, företag och 
hela samhället. Ålder kan dessutom förstås 
på åtminstone tre olika sätt: som en dimen­
sion som bör vara irrelevant (åldersneutralt 
personalarbete); som en kategori som 
behöver skydd (åldersfokuserat personal­
arbete); eller som en mångfaldsdimension 
som kräver aktiv ledning, där anställda i alla 
åldrar värdesätts för sina bidrag (Previtali et 
al., 06).

Ålder och åldersdiskriminerande föreställ­
ningar påverkar fortfarande till exempel re­
krytering, karriärutveckling och tillgång till 
utbildning. Ålder är också länkad till  andra 
sociala kategorier hos individen. Ålder kan 
beskrivas som en social konstruktion som 
återskapar maktordningar som gynnar vissa 
grupper framför andra.

Hållbarhet har en mänsklig dimension

Hållbarhet omfattar som känt åtminstone 
de ekonomiska, miljömässiga, sociala och 
mänskliga dimensionerna. Av dessa har 
de sociala och mänskliga dimensionerna 
ofta fått mindre utrymme, inte minst kring 
frågor om en åldrande arbetskraft. I arbets­
livet kan hållbarhet denieras som strävan 
att samtidigt nå ekonomiska, sociala och 
mänskliga målsättningar på ett sätt som för­
utom att nå de företagsekonomiska målsätt­
ningarna främjar arbetsförmågan och hälsan 
både i nuet och i framtiden. En arbetsgivare 
som vill främja mänsklig hållbarhet bör 
satsa på att medarbetarna är i minst lika ar­
betsfört skick när de lämnar organisationen 
som när de började där.

Forskning har denierat fyra yttre faktorer 
som ändrat arbetslivet och karriärer:  
) er uppsägningar och mer extern rörlig­
het; ) digitalisering som suddat ut gränsen 
 mellan arbete och fritid; ) en ökad varia­
tion i familjestrukturer; och 4) en politisk 
strävan efter högre pensionsålder som ska 
förlänga den individuella arbetskarriärens 
längd (Greenhaus & Kossek, 04).

Samtidigt beskrivs dagens karriärer som 
icke­linjära och oförutsägbara. Risken är 
uppenbar att ansvar yttas till individen 
medan strukturella frågor glöms bort. Av 
allt detta har begreppet hållbara karriärer 
vuxit fram och denieras som en karriär 
som är både personligt meningsfull och 
ekonomiskt bärkraftig över tid, bygger på 
ständigt lärande, anpassningsförmåga och 
fysiskt och psykiskt välmående (De Vos & 
Van der Heijden, 05). Hållbara karriärer 
ska bygga på att individen kan utöva ett 
yrke och möta dagens behov utan att även­
tyra morgondagens behov. Detta innebär, 
till exempel, att kunna varva arbete med 
utbildning och ledighet.

Strukturella ojämlikheter minskar dock 
individens handlingsutrymme och skapar 
press att prestera och kontinuerligt försäkra 
sin position i organisationen eller arbetslivet 
i stort. Dessutom har karriärens placering i 
ett större socialt sammanhang blivit alltmer 
ytande på grund av digitaliseringen (Pre­
vitali et al., 06).

Åldrande och omsorgsansvar hänger dess­
utom nära ihop och kan påverka män och 
kvinnor i arbetslivet på olika sätt. Kvinnor 
anpassar oftare än män sin karriär efter 
familjeansvar. En av våra tidigare studier 
om hur kvinnliga chefer balanserar karriär 
och vårdansvar genom olika livsskeden visar 
till exempel att vårdansvaret intensieras 
i medelåldern, då man kan ha egna barn 
men eventuellt även äldre föräldrar som 
behöver hjälp och stöd i vardagen ( Jyrki­
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nen et al., 07). För att kunna uppnå ett 
hållbart arbetsliv behövs en helhetssyn som 
före språkar anpassade arbetsvillkor som 
främjar en balans mellan arbete och vård­
ansvar genom hela karriären och motverkar 
 ojämlikheter.

Stora klyftor i digital kompetens

Digitaliseringen är idag en självklar del av 
både etablerade organisationer och digitalt 
födda företag. Många arbetsuppgifter kan 
skötas lika väl på distans som på kontor, 
och olika distans­ och hybridlösningar är 
vardagsmat på många arbetsplatser. Enligt 
en del studier har äldre arbetstagare svårare 
att följa med i förändringstakten och riske­
rar därför att slås ut från arbetsmarknaden. 
Begreppet ”digital kompetens” är fortfaran­
de löst denierat och ”kompetensen” kan 
handla om allt från användning av e­post 
till avancerad programmering, vilket gör 
jämförelsen relativt svår.

OECD­rapporter visar ett stort åldersgap 
i digital kompetens mellan befolkningen i 
olika länder, och enligt ILO (0) riskerar 
generativ AI att ytterligare förstärka klyftan. 
Enligt en statistisk studie baserad på euro­
peisk Share­data i projektet EQualCare1, 
hade en betydande majoritet av befolkning­
en äldre än 60 år i Sverige (68 procent) och 
Finland (6 procent) använt internet minst 
en gång under de föregående sju dagarna för 
att skicka eller läsa e­post, söka information, 
göra inköp eller för något annat ändamål, 
medan endast 45 procent av befolkningen i 
Tyskland och 6 procent av befolkningen i 
Lettland hade gjort det. Medan 88 procent 
av 60­66­åriga nländare hade använt inter­
net under de föregående 7 dagarna, minska­
de andelen stadigt med åldern, så att endast 
5 procent av befolkningen över 8 år hade 
gjort det (EqualCare, 0).

Samtidigt presenteras digitalisering som 
en oundviklig norm i välfärdspolitiken,

vilket yttar ansvaret till den äldre individen 
och dennes närkrets, vilket i sin tur ökar 
den arbetsföra befolkningens ansvar att 
hjälpa den äldre, kanske redan sedan länge 
pensionerade delen av befolkningen att nå 
den digitala basservicen i vardagen. På det 
här sättet blir digitaliseringens roll på sätt 
och vis ”dubbel” i arbetslivet, där den dubbla 
rollen speciellt påverkar den delen av arbets­
kraften som både själv måste hållas à jour 
med digitala arbetsverktyg och samtidigt 
hjälpa sina åldrande närstående.

Åldrande framställs ibland som ett hinder 
för en lyckad digital och/eller hållbar om­
ställning, och frågorna kring dessa parallella 
utvecklingar hamnar därför i utkanten i 
stället för att ses som centrala i långsiktig

I Finland har 63 procent av den del av befolkning-
en som är äldre än 60 år använt internet minst 
en gång under de föregående sju dagarna för att 
skicka eller läsa e-post, söka information, göra 
inköp eller för något annat ändamål.  
Foto: Mostphotos
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planering. Organisationer måste väva in ål­
dersfrågor i sina digitaliseringsstrategier och 

på så sätt skapa inkluderande, jämlika och 

långsiktigt hållbara praxis och system.
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