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INTRODUKTION

Fordelarna var uppenbara. Vi kunde arbeta nar
som helst, varifran som helst. Med hela kontoret,
forst i datorn och efter nagra ar ocksa i telefonen,
tillgangligt och narvarande hela tiden. Smabarns-
foréldern fick ihop hdmta- och I&mna-schemat,
den som pendlade fick tillbaka tid i form av
mojligheten att vara produktiv och den lyckligt
skattade med sommarstuga eller fritidsboende |
skargérd eller pa land, kunde komma ivag innan
kderna (och fortsatt oavbrutet finnas med under
pagéende videokonferens fran bilen).

Vi kastade oss dver det. Vi som individer var till
och med fore arbetsgivarna, men de foljde efter
i rask takt. Mjukvaruféretagen optimerade upp-
levelsen pa alla horn och kanter och vi var snart
effektiva digitala globala medarbetare med mer
kraft i telefonen i fickan an vad NASA hade till-
gang till under Apollo-uppdragen. Vi, vara med-
arbetare, alla dokument och alla tjanster fanns
Overallt, vid véara fingerspetsar.

Det ar naturligt, som sa ofta med teknisk utveck-
ling, att vi forst nu far perspektiv och ser hela
bilden. Med ett i grunden férandrat arbetssatt
som innebar enorma férdelar och likval stora
utmaningar.

| denna rapport fokuserar vi pa att kartlagga det
senare; det pris vi betalar for att ha med oss
kontoret och kollegorna i fickan. Arbetsmiljo-
begreppet har breddats till att omfatta inte bara
ett skrivbord, en kaffemaskin och konferens-
rummet utan ett samhallsomfattande mjuk-
varumoln med otaliga applikationer, notifikationer,
féranderliga férvantningar och uppfattade krav.
Var ambition &r att genom denna rapport bredda
aven diskussionen kring var arbetsmiljo, sa att
tryggheten och védimaendet kan bli lika adaptiva
och snabbféranderliga som teknologin.
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1. Det granslosa arbetslivet

| samband med att teknologiska hjalpmedel som
den barbara datorn, den smarta telefonen och
den smarta klockan introducerades gjordes defini-
tionen av sjélva arbetsplatsen flytande. Vi kunde
arbeta varifrdn som helst och nar som helst.
Ytterligare utveckling av email-tjanster, diverse
chatt-liknande kommunikationskanaler, servrar,
molntjanster och mjukvara som hjalpte oss att
kanalisera det mobila arbetet med projekt och
uppgifter och fullandade uppgiften; vart arbetsliv
hade blivit granslost.

De positiva aspekterna med detta, som namnt

i denna rapports introduktion, var uppenbara:
manniskor kunde med hjalp av nyvunnen flex-
ibilitet fa ihop livspusslet. Vid den hér tiden, lat
0ss ovetenskapligt hdvda att vi befinner oss
nagonstans pé tidigt 2000-tal, fanns det mycket
lite diskussion och allman kunskap kring vad vi

faktiskt betalade for att hinna till dagishamtning-
en eller kunna havda att stunden pa bussen var
arbetsliv.

— Négonstans har borjar ocksé min egen forsk-
ning, sager Calle Rosengren, forskare och
forestandare pa Arbetsmiljidskolan vid Lunds
Universitet. Det man kunde se under tidigt 2000-
tal var att i takt med att flexibiliteten i arbetslivet
gick upp sé gjorde ocksa sjuktalen det. Ett friare
arbetsliv tycktes ocksé innebéra ett sjukare liv

i stort, om man ska méala en bild med breda
penseldrag. Forskningen som kom vid den har
tiden tittade framforallt pa vart satt att hantera
relationen mellan arbetstid och privat tid, balansen
dem emellan.

Drygt 20 ar senare forvanar det ingen, speciellt
inte oss som var med under denna teknologiska




revolution, att det inte fanns mycket till balans
Over huvud taget. Vi hade helt enkelt inte hunnit
bli speciellt duktiga pa att hantera det gransldsa
arbetsliv som plétsligt erbjods. Det i sig &r inte
konstigt. Den manskliga historien ar inte Gver-
belastad med exempel pa nar manniskan tagit
till sig nya tekniska innovationer pa de mest for-
nuftiga, forsiktiga och genomténkta vis. Vi kastar
oss, for att generalisera 6ver hela den manskliga
befolkningen, naturligt dver férdelarna med nya
hjalomedel och lar oss och justerar efter hand.

Jamfér man méanniskors beskrivningar av sitt
granslosa arbetsliv idag med det vi sdg under
tidigt 2000-tal lyser dock lardomar och justeringar
med sin frAnvaro. Samma sak om man studerar
diverse forskning i &mnet. Forenklat s& &r det
enda som skett att teknologins narvaro okat, brett
ut sig dver fler arbetsuppgifter och ansvarsomraden
och var arbetsplatskultur har anpassat sig.

Det ar framforallt i det sistnAmnda, i arbets-
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platskulturen och séledes forvantningarna, som
ohalsa uppstar. Teknologin i sig ar agnostisk, bara
for att din telefon ar kapabel att leverera ett mail
eller ett internt chatt-meddelande sent pa kvallen
sé& behover du inte bry dig om det forran klockan
09:00 dagen efter. Savida var kultur inte subtilt
beldnar standig aktivitet, vacker tysta fragor kring
den tid det tar mellan mail-svar och var egen upp-
fattning pa att hela arbetslivet och alla kollegor
swishar forbi oss sa fort vi lagger ifran oss vara
tekniska hjalpmedel.

— Véldigt fa arbetsplatser har en uttalad digital
arbetsplatskultur, fortsétter Calle Rosengren.

Nar gransen mellan arbete och privatliv gjordes
otydlig s& glémde vi ocksé att en sanning inte
géaller for alla. Mojligheten att se och arbeta med
mail pa kvéllarna l6ser livspusslet for en kollega,
men upplevs som en stressfaktor fér en annan.
Det &r naturligt. Samtidigt sé &r det knappast sé
att en kollega som gick tidigt fran kontoret och
nu arbetar sent pa kvéllen hemifran, har for avsikt




att sprida stress omkring sig med alla emails och
chatt-fragor. Men det kan enkelt uppfattas sé for
den kollega som arbetade full tid pa kontoret och
nu sitter hemma och férsdker koppla av. Bryggan
har ar en tydligt definierad digital arbetsplatskultur
sa att vi med sjalvfortroende och lugn kan anvanda
0ss av denna i grunden positiva flexibilitet. For att
den ska passa oss, vart arbete och vart vamaende.
Flexibilitet maste in &ven i kulturen och i vara for-
vantningar pa varandra.

Din HR-strategi

e Skapa en tydligt definierad digital arbets-
kultur. Ar du ledare, férklara for med-
arbetarna att tidpunkten for ett mail eller
meddelande inte ar en signal i sig. Nar
manniskor skickar eller tar emot kommu-
nikation varderas inte. Om er affar kan
hantera att medarbetare &r franvarande
under férutbestdmda tider som exempelvis
kvallar och helger, sa ar en majlighet att
avrada fran aktivitet under dessa tider och
istéllet premiera vila.

“If you keep interrupting your
evening to check and respond to
e-mail, or put aside a few hours
after dinner to catch up on an
approaching deadline, you’re
robbing your directed attention
centers of the uninterrupted rest
they need for restoration. Trying
to squeeze a little more work out
of your evenings might reduce
your effectiveness the next day
enough that you end up getting
less done than if you had instead
respected a shutdown.”

Cal Newport, forfattare av “Deep Work”
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2. Arbetsmiljo pa distans,

alderism och livslangt larande

Samhéllsdiskussionen kring alderism har under
senare ar tenderat att fokusera pé att I6sa
problemet “fér den goda sakens skull”. For att det
ar vart ansvar att hjalpa alla som arbetar och for
att ingen av oss vill se diskriminering péa arbets-
marknaden. En annan vinkel &r att mangfald, i alla
dess former, ar lbnsam. Den engelska termen “age
management” &r en ambitids term; det strategiska
arbete det innebar att kontinuerligt ha en bild av
alla de anstéllda och planera for deras respektive
karridrsbanor.

— Man kan ta ett steg tillbaka och titta pa situatio-
nen mer objektivt, fortsatter Mikael Widell Blomé,
Universitetslektor pa Lunds Universitet. Ingen av
0ss, oavsett alder, blir battre utan kontinuerligt
larande och utveckling. Om man inte uppdaterar
sig sjélv, eller blir uppdaterad via arbetsgivaren, sa
stannar man inte i utveckling — man blir sémre med
tiden. Erfarenhet minskar i varde om dess kontext

och nutida ramverk inte uppdateras. | dagens
organisationer ar en yngre medarbetare generellt
sett béttre utbildad i ny teknologi pa grund av att
denne vaxt upp mitt ibland den. Men oavsett din
alder idag s& kommer du att behdva en arbetsmiljé
som erbjuder kontinuerligt 1&rande. Behovet for de
aldre malgrupperna idag ar bara mer akut, men
behovet ar detsamma.

Vara olika arbetsmilioer &r under férandring. En
s&dan trend &r distansarbete i olika omfattning. De
med en storre del distansarbete med manga olika
arbetsgivare bendmns ofta med samlingstermen
“gig-arbetare” i en “gig-ekonomi”. D& detta ar ett
vaxande fenomen finns det anledning att titta nar-
mare pa riskfaktorer, eller utvecklingsmajligheter,
inom den digitala arbetsmiljon for distansarbetare.

Det har gjorts studier pa bland annat terapeuter.
| denna typ av yrke, en ofta ensam och isolerad




arbetsmiljo, skulle man kunna anta att erfarenheten
av flera ars arbete skulle ackumuleras och tera-
peuters kompetens starkas. Tvartemot fann man
att individen blev sdmre med tiden. En isolerad
arbetsmilj® som inte erbjod nya intryck, infallsvinklar
och asiktsutbyte och larande var direkt negativt for
den individuella kompetensen. Det finns paralleller
mellan en arbetsmilji® som den som nyss beskrevs,
och en gig-arbetare.

— Risken for att inte hamna i tillr&ckligt med rele-
vanta kontexter Okar vid distansarbete, forklarar
Mikael Widell Blomé. En utvecklande arbetsmiljo
faller d& nastan uteslutande pa individen. Har kravs
det dock insatser dven fran foretagen. Hur skapar
man relevanta kontexter och sammanhang for alla
— aven distansarbetare — for att kompetensutveck-
las, uppdateras, socialisera? Det kravs att vi lagger
vikt vid att skapa nya relevanta sociala kontaktytor i
en allt mer isolerad arbetsmiljo.

Nar vi ser 6ver den arbetsmiljé vi erbjuder, i

alla kanaler, blir “age management” och “skills
management” bada inkluderade. Nar man ser
Over foretagets olika alderskategorier idag, tittar

pé nuvarande arbetsuppgifter och hur dessa kan
hanteras dver tid. Att béra tunga s&ckar har ett
bast-fore-datum for oss alla, en mellan-kategori
kan forvantas gé in i smabarnsaren, och sa vidare —
omfamnar vara arbetsmiljioer och dess optimering.

— Vi maste rigga for att vi alla ska halla hela vagen
ut, avslutar Mikael Widell Blomé. Vara arbetsliv blir
langre och det &r ndgonting som vara respektive
arbetsmiljioer méaste anpassas til.. | ena anden sa
maste vi mota vara talanger, oavsett alder, vart

de an befinner sig i livet och erbjuda en milj® som
passar dem. Snart s& kommer vara arbetsmiljder
att innebéra en blandning av manskliga kollegor du
sitter néra, manskliga kollegor du aldrig kommer
att traffa, kollegor i alla mojliga aldrar och frén alla
mdjliga kulturer. Samt kollegor som ar mjukvaror.
Er gemensamma arbetsmiljo maste anpassas for
detta, sé att alla far energi och hela tiden lar sig
nytt genom gruppens samarbete.

— Vi méste ocksa se dver var syn pa kollegor i olika
alderskategorier. Det méaste pa jobbet anses lika
naturligt att vara 22 som att vara 72. Idag férknip-
par vi egenskaper som “férandringsbenagen”,




“nyfiken” och “produktivitet” med yngre generatio-
ner. Egenskaper som “lojalitet” och “noggrannhet”
forknippas med aldre. Ofta gdrs detta i polariseran-
de termer. Om &ldre kollegor &r “lojala” s& innebéar
det per definition att yngre kollegor &r “opalitliga”.
Om yngre ar “teknikvanliga” s ar &ldre “teknikfi-
entliga”. Detta &r bara ord, men det &r ord med for-
magan att bli attityder som sedan har makten att
forma hela bolag. Speciellt i handerna pa fel chef.
Det &r allas vart ansvar att se oss omkring i alla
vara arbetsmiljder och bidra till att samtliga kollegor
mots av en sé bra arbetsmilio som majligt.

— QOch for att koppla an till att “alla ska halla hela
végen ut” vill jag sla ett slag for den gammaldags
beskrivningen “friskvard”, séger Cecilia Duberg,

Din HR-strategi

¢ |ndividuella kompetensplaner som ar i linje
med det livslanga larandet. Det kontinu-
erliga livslanga larandet har en plats i din
dvergripande HR-strategi. Gor en belys-
ning av de olika malgrupper du troligen har
ansvar for, hur deras kompetensutveckling
ser ut idag, hur den kan planeras framover
och vilka strategiska investeringar du kan
gbra for att dels maojliggdra, dels premiera
och dels kommunicera ert fokus pa att
hela tiden utveckla personalen och géra
den battre.

¢ Interna riktlinjer géllande flexibla arbetstider
och former kan ocksé innehalla riktlinjer
kring att inte tappa den manskliga kontak-
ten med medarbetarna.

e Utred mojligheterna att kommunicera en
mer flexibel version av foretagets friskvard.
Det finns idag mycket mjukvara for att
inspirera friskvard mellan kollegor, i diverse
utmaningar och beléningssystem, nagon-
ting som tenderar 6ka den fysiska aktivi-
teten inom gruppen och samtidigt skapa
sammanhallning och valmaende.

psykolog, forfattare och mental coach. | ett grans-
I6st arbetsliv, med flexibilitet ifran alltifran fysisk
plats till arbetsuppgifter sa vill vi inte tappa bort
manniskors fysiska aktivitet, nagonting som kanske
ar enklare om alla sitter i samma hus med samma
gym i kéllaren. Jag tycker att foretagens ansvar
och engagemang for friskvard ska folja med de
anstéllda, och kanske till och med frilansarna, var
de an befinner sig. Det &r viktigare an nadgonsin

att vara fysiskt aktiv, gdrna med en aktivitet som
kraver ditt fokus och skarmar bort allt runt omkring.
Forsok grubbla pé det senaste mailet du fick nér
du sitter pa en hastrygg i full galopp!




3. Alla arbetar med alit
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Studerar man arbetsplatsannonser fran mellan ar
1995 och 2015, samt diverse kvalitativa arbets-
platsstudier frAn samma tidsperiod sa syns tydligt
att uppluckringen av definitionen “arbetsplats”
ocksa spillde 6ver pé hur vi definierar vara yrken.
Den digitala kunskapsekonomin har medfort ett
Okat fokus pa samarbete och kommunikation
mellan manniskor, avdelningar, professioner och
specialistkompetenser. Varpa individens ramverk,
och séledes ansvar, férvantningar och paverkan,
blivit mer flytande.

Nar en professionell titel tidigare inte bara var

en tydlig statusmarkering utan en lika tydlig
beskrivning av individens faktiska arbetsuppgif-
ter och ansvar, sa forekommer det ofta idag att
manniskor knappt &r medvetna om vilken titel de
har. | an mindre omfattning sé definierar den titeln
pé ett utforligt vis vad individen faktiskt arbetar
med. Man skulle kunna s&ga att nér de tryckta vi-
sitkorten forsvann sa slutade manga av oss ocksa
att titta pa titlarnas betydelse.

— Om man ser en whiteboard framfor sig sa skulle
man kunna skriva nagonting i stil med “digital tek-
nik + hog arbetsbelastning + otydligt definierade
roller + forvantningar = hog risk”, sager Calle Ro-
sengren. Om vi inte tydligt ser, och kan kommu-
nicera, var prestation sa kommer vi naturligt nog
att férsdka hitta andra vagar att géra det. D& kan
snabba mailsvar, aktivitet i gruppens chatt-kanal
under sena kvéllar och helger och andra “jag ar
alltid pa plats-beteenden” latt bli manniskors egna
satt att ersatta denna matbarhet. Vi vill alla bli
sedda och bekréaftade.

Globala rérelser och fenomen som “getting things
done” och “inbox zero” kan spéaras tillbaka till det
instinktivt manskliga behovet av att k&nna att man
gor ett bra jobb. Kanslan av, och till och med den
specifika formuleringen, att man “inte racker till”
aterfinns i studie efter studie, och samtal efter
samtal, med och av manniskor vars halsa tagit
stryk pa grund av utmaningar i den moderna
arbetsmiljon.




— Det &r organisationens ansvar att ge individer
mojligheten att tydligt arbeta mot ett mal, enligt

en fordefinierad process, sager Calle Rosengren.

Vi kan svara pa hur ménga mail som helst, med

forbluffande hastighet, men det behdver inte gbra
nagonting med hur vi mér, om vi kanner att vi gor

bra ifrdn oss. Vara foretag, grupper — och ocksa vi
som individer, borde bli battre pa att folja upp vart

arbete och se till s& att kollegor far kontinuerliga
kvitton pa att arbetet gar framat.

— Eventuellt minskande energinivaer och med-
arbetare mer mottagliga for stress och oro kan
ocksé sparas hit, fortsatter Cecili Duberg. Var
energi och kraft bor i vart “varfor’. Om vi som
manniskor inte ser och forstar syftet med det
vi gor, vér plats i ett sammanhang och vart vi

ar pa vag, s tappar vi tro, intresse och energi.
Vi 6ppnar ocksé dorren till stress och oro. Nar
vara organisationer blir mer flytande s& maste vi
som ledare vara noggranna med att inte forlora
manniskor pa vagen.

Din HR-strategi

° Aterskapa ett ramverk fér medarbetar-
dialogen kring prestation och férvantningar.
Skapa en struktur och system som kan
fanga upp medarbetarnas kansla av
otydlighet. Var arbetsmilj® kommer inte att
atervanda till den historiska versionen sa
vart sétt att arbeta med HR och personal-
frdgor maste anpassa sig.

“As you travel from work to home, take the time to
build in a mini-transition. A daily ritual, a cue to shut
down work issues (at least until after dinner) and get
ready for a different set of interactions at home, is
effective. If you commute on a train, you might look
at a family photo before you leave the station as a
way to redirect your focus to your family.”

Sabina Nawaz, TEDX-talare och vd




4. Ditt manskliga fokus (under attack)

| den vaxande samarbetskultur vi ser pa den
moderna arbetsmarknaden, accelererad av
teknologins framfart, arbetar manga av oss med
allt fler saker samtidigt. Vart arbetsliv har blivit

en mosaik av definierade ansvar, odefinierade
ansvar, arbetsuppgifter, gruppdelaktighet, del i
projektgrupper, 6vergripande insyn och delak-
tighet och sé vidare. Mer information nér oss

hela tiden &n nagonsin tidigare. Samtidigt s& gor
varlden bortom arbetet sig pamind, pa precis
samma sétt som nar arbetet flyter dver i privat-
livet. Vi nds av varldsnyheter, notifieringar fran
sociala medier, 6ppna kontorslandskap och annat
hela tiden. Manga upplever ett Okat tryck och att
arbetsuppgifterna dkar i en takt som inte matchas
med nya resurser. Nar kollegor slutar sa férdelas
ansvar och uppgifter bland 6vriga, istéllet for att
dedikeras en ny resurs.

Dessa tva samband innebér att vi, i en tid med
hogre arbetsbelastning, har mindre fokuserad tid
att arbeta. Mer arbete, mindre tid.

Sedan 1960-talet har psykologer studerat det vi
idag kallar “multi-tasking”. Att arbeta med flera
saker samtidigt, att sprida sitt manskliga fokus
eller sin koncentration pa mer an en uppgift. Den
mesta forskning som gjorts om multitasking se-
dan dess har fokuserat pa om vi éver huvud taget
kan gora flera saker pa en gang, med bibehallen
kvalitet och utan att férlora tid. Svaret ar nej.

Exempel pa studier som gjorts i storre omfatt-
ning handlar exempelvis om matta studieresultat
med eller utan simultan anvandning av Facebook
(och liknande sociala medier). Det har uppmaétts
tydligt sémre studieresultat bland de testgrupper
som fick anvanda sociala medier under tiden de
studerade. En férklaring till detta &r att varje vax-
ling mellan uppgifterna kraver paus och omfoku-
sering. Manga sadana vaxlingar leder till att det tar
langre tid att I16sa uppgiften, och att det blir fler fel.

Hur telefonanvandning paverkar var bilkdrning

ar ett annat omrade som studerats. | en studie
observerades 56 000 bilister som n&drmade sig en
korsning med stopplikt. De som pratade i tele-
fon missade stopptecknet dubbelt s& ofta som
de som inte pratade i telefon. | denna och andra
studier, ocksa i Sverige, har man inte funnit nagra
skillnader beroende pa om man anvander hands-
free eller inte.

| en tid d& manskligt fokus ar hogre varderat an
nagonsin — en sann mansklig superkraft — behandlar
vi det slarvigare an nagonsin. Arbete med en intel-
lektuellt stimulerande uppgift med mdjligheten att
paverka hela foretagets framtid far sté tilloaka for
en Facebook-notifiering om att ndgon i bostads-
foreningens grupp klagat pé trappstadningen.

Kan man da trana sitt fokus? Ta tillboaka
kontrollen? Ja och nej.

e b
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Forskningen visar att man kan bli battre pa att
|6sa flera uppgifter samtidigt, men bara om dessa
uppgifter var for sig ar sddana som man kan lara
sig att 16sa mer eller mindre automatiskt. Cliff
Nass vid amerikanska universitetet Stanford har
visat att nar det géller formagan att fokusera pa
det viktigaste — och ignorera det som ar mindre
viktigt — sa blir man inte battre genom att dva
mycket pa multitasking, man blir sémre. Och nar
han studerade hur energiska multitaskare klarade
av att filtrera bort irrelevant information, sé fann
han att de inte kunde det.

Multi-tasking ar en myt for de som aldrig studerat
vetenskapen och ett bekraftat ont fér de belasta.
Att undvika multitasking till alla pris &r ett snabb-
knep som omedelbart férbattrar ens arbetsmiljo.
Och detta ar ett omrade vi faktiskt kan bli battre

ey

inom. Genom att stdnga av alla notifikationer

och véagra alla distraktioner, s& blir vi béattre pa att
fokusera. Om du testar det nu direkt s& kommer
handen att leta sig mot telefonen, eller 6gonen
boérja vandra, ganska snart. Mot ndgonting som ar
enkelt och ger en “fix”. For fokus kan vara svart.
Men med tiden sa ar ditt fokus som en muskel,
och du kan bli starkare och starkare.

— Vi blir bra pa det vi gér, séger Cecilia Duberg,
psykolog, forfattare och mental coach. Och just
nu &r manga av 0ss, pa jobbet och utanfor, i full
fart med att bli bra pa att ma daligt. Vi maste
vanda pa den situationen och utbilda oss oss
sjélva och vara kollegor i att ta tilloaka kontrollen
Over vara arbetsliv. S8 att vi istéllet tranar pa att bli
bra pa att fokusera, koppla av och koppla ifran.
Multi-tasking gér oss dumma.

“If we could actually see the current digital
work world encircling us, it would leave us
breathless, given its reach, depth and moving

parts.”

Paul Miller, férfattare, “The Digital Workplace”




Din HR-strategi

e Formedla intern kunskap kring dagens digitala arbetsmiljé och medarbetarnas utsatthet
vad galler distraktioner. Uppmuntra en grasrotsrorelse internt vad géller ambitionen att
skapa dedikerad “fokustid” internt. Att trdna méansklig koncentration &r en uppgift som
ar svar att toppstyra men igenkanningsfaktorn i sjalva problematiken ar hég. Och till
och med sma forbattringar och framsteg har stor inverkan pa produktivitet. Investera
i en kurs som informerar och lar ut i amnet, uppmuntra till mobilfria arbetstider och en
hardare hallning pa de notifikationer som manniskor sjalva véljer att acceptera att bli
distraherade av.

e Att ge medarbetare support i form av en lugnare digital arbetsmilj® &r en langsiktig
investering i vdlmaende och produktivitet som ger sa gott som omedelbar avkastning.




5. Matning, overvakning

och personlig integritet

Vi har konstaterat att flytande rollbeskrivningar,
otydliga ansvar och oregelbunden uppfdljning av
personliga resultat kan generera férsamrad trygg-
het och arbetsmiljé i stort. Det &r enkelt att forsta
hur arbetslivets digitalisering suddade ut granser
och dppnade upp organisationen fér mer sam-
arbete och kommunikation. Otydlighet och dalig
matbarhet &r dock termer som sallan férknippas
med teknologi. Tvartom, med ett 6kat anvandan-
de av teknologiska hjalpmedel s& dkade ockséa de
matbara punkterna i vart arbete. Med dkad mat-
barhet kommer 6kade maojligheter att optimera.

Detta &r ett omréde som alltid funnits néra den
tekniska utvecklingen, da man exempelvis méatt
hemsidor och appar och optimerat anvandar-
upplevelsen. Nar teknologin nu kommit ndrmare
manniskan har méatbarheten foljt med. “People
analytics” ar ett affars- och produktomrade som

upplever stort tillvaxt. | grunden handlar det om
att méata och optimera anstéllda, en i grunden

bra sak med tanke pa de stressmoment som kan
uppkomma vid individers kansla av att ansvar och
leverans ar otydliga — men att mata manniskor
medfér ocksa ett extra ansvar.

— Det kan exempelvis upplevas som en trygg-

het att man som anstalld inom hemtjansten, via
mobil teknologi, kan logga relevant information pa
plats, logga exakt nar man varit p& plats och vad
som skett, sdger Calle Rosengren. Dar adderar

vi kvalitet och trygghet till arbetet. Om vi som
professionella i samma roll och situation daremot
kanner att chefen mater hur lang tid det tar oss
att byta stédstrumpor, vager blojor eller pa andra
vis inskranker pé det vi upplever som manskligt, da
riskerar vi att forsamra arbetsmiljén for manniskan
genom att i princip ta bort hennes unika egenskaper




fran arbetsprocessen, och bara designa och méta
enskilda tekniska steg i enskilda uppgifter — och
optimera.

Vaktare, stéddare och chaufférer &r andra yrkes-
grupper i vilka det finns tydliga anvandningsom-
raden for Overvakning och métning. Det adderar
trygghet att systemet bekréftar att jag varit pa
plats och utfért min uppgift. | andra &nden av
skalan finns ekonomiassistenten vars arbetsdator
maéater hur mycket tid hon tittar pa skarmen, hur
mycket tid hon tillbringar i inkorgen, i de interna
systemen, pé internet och all annan aktivitet.

— Vi ser en risk att denna typ av métning
standardiserar arbetsuppgifterna och darmed
manniskors vardag, fortsatter Calle Rosengren.
Ska man kunna méta en aktivitet, och jamfora
mattal s& medfdr det naturligt en standardise-
ring. Hur lang tid tar det for nagon att ge nagon
en dusch? Hur lang tid tar det att kontrollera en
lokal? Det &r en utveckling gentemot en mindre
mansklig arbetsmilj® och mer repetitiva arbets-
uppgifter. Det ger saklart ocksé arbetsgivaren mer
makt dver arbetaren. Det finns inte jattemycket
studier pa detta men det samband vi vet &r att en

grad av egenkontroll i arbetet ocksa &r en viktig
sé kallad “friskfaktor”. Sa att ta bort egenkontrol-
len fran arbetet ar en riskfaktor.

Att internt diskutera och kommunicera vad som
mats, vad bakgrunden och ambitionen med detta
ar, hur detta ska féljas upp och justeras, etc — ar en
sak. Ett tydligt brott mot det psykologiska kontrakt
som finns mellan en arbetsgivare och en arbetsta-
gare om denna dialog och dppenhet inte finns.

Diverse studier har undersokt en generell arbetares
medvetenhet kring arbetsgivarens datainsamling.
Hur mycket av den personliga datan som samla-
des in, vilken policy som finns kring datainsamling,
lagring, hur datan behandlas, analyserad och foljs
upp. Sammantaget ar den allméanna medveten-
heten kring dessa frdgor mycket Iag.

—Om vi utgér ifran ett positivt anvandande av data,
och en gemensam ambition hos arbetsgivare och
arbetstagare att organiskt arbeta for att forbatt-

ra, sa landar vi i ett behov av att bli béattre pa att
visualisera siffror och data, s&ger Mikael Widell
Blomé. For att siffror, matbarhet och uppféljning
ska kunna bygga trygghet s& behdver vi géra dem




enklare att forsta for manniskor. Det handlar om
att chefer och medarbetare ska kunna titta pa det
som maétts, alla enkelt forsta vad man tittar pa och
sen diskutera resultatet och uppféljiningen. Det
kan I&ta som en teknisk detalj men det &r en viktig
byggsten i att skapa trygghet och en frisk samar-
betsmilji® mellan manniska och maskin.

Det ar troligt att vara framtida arbetsliv kommer
att besta av fler matbara datapunkter, inte min-
dre. Varje rorelse péa tangentbordet ar matbart,
varje 6gonrorelse. For att det ska innebara en mer
trygg och hélsosam arbetsmilj® — snarare é&n en
scen ur en skrammande framtidsthriller — kravs
det mognad i hur véara féretag kommunicerar vad
de maéter och varfér. Det krvs en transparens
kring processen for att engagera medarbeta-

re kring att mer information ar en bra sak och
nagonting som kan gynna oss alla. Manniskor
kan generera annu mer data, men de kan inte
forvandlas till data.

Din HR-strategi

e Agera transparent kring vad som méats och

inte. Var tydlig kring informationen, och
syftet — varfor mater vi det vi mater? Vad ar
var ambition? Hur kan vi arbeta tillsammans
for att detta ska vara ett verktyg fér oss
tillsammans att utveckla féretaget, arbets-
platsen och karriaren?

HR bor ha en kontinuerlig belysning av hur
tekniska hjalpmedel paverkar medarbetar-
nas prestation och vaiméaende. Detta &r ett
av HRs mest betydelsefulla uppgifter fram-
over. | ovan exempel med vaktarna, vars
arbetsmiljo forbattrades med hjélp av teknik,
och de personliga assistenternas, vars
arbetsmilj® férsdmrades, kan HR ha haft en
viktig roll i bada. Att skapa en positiv relation
mellan manniska och maskin har blivit ditt
ansvar.

“Using smartphones is an easy thing to do but controlling it is not.
Bets strategy to limit negative effects is to understand what you
want to accomplish by limiting your smartphone screen time. Ex-
ample: If your motivation is to increase focused time at work, then
scheduling phone free hours will work better for you than some-
one whose motivation is to improve social interactions. Someone
with the latter motivation may benefit more from a strategy like
turning off push notifications in public.”

Ariane Ollier-Malaterre, Université du Québec a Montréal




B PORTO BETALT SVERIGE

Arbetsmiljé - for det nya (granslésa) arbetslivet — pa Féretagsuniversitetet

Det finns manga arbetsmiljokurser pa markna-
den. Manga kurser som ger kunskaper om lagar,
arbetsgivaransvar och stresshantering. Foéretags-
universitetet har tagit arbetsmiljon till nasta niva
dar vi naturligtvis talar om systematiskt arbets-
milidarbete, regler och masten men ocksad om
hallbar prestation och inkluderande ledarskap. For
vi vet att en organisation som ser till att medarbe-
tarna mar bra och kan prestera langsiktigt ocksa
har mycket stdrre chanser att skapa goda resultat
och lyckas i affaren. Med ett rykte som bra ar-
petsgivare kan du dessutom locka till dig de allra
basta talangerna — och arbetsmiljdarbetet blir en
del i féretagets Employer Branding.

Foretagsuniversitetet har lang och gedigen erfarenhet
av att utbilda i arbetsmilj6. Vi har ett mangarigt
samarbete med E.ON dar vi utbildar chefer och
arbetsmiljibombud i hela landet i arbetsmiljé. Vi har
ocksa utbildat samtliga chefer och arbetsmiljo-
ombud pa Telia.

Vill du veta mer om vara arbetsmiljdutbildningar
och vad vi kan gbra fér er? Kontakta garna
Camilla Godén péa camilla.goden@foretags-
universitetet.se eller 08-600 62 00.

Returadress:

FORET AGS Box 10074, 121 27 Stockholm Globen
Telefon: 08-600 62 00, e-post: kurs@foretagsuniversitetet.se
UNIVERSITETET www.foretagsuniversitetet.se



