ALLA ORKAR, ALLA VILL ... ?

ATT ALDRAS PA ARBETSPLATSEN, NU OCH I FRAMTIDEN

Anna K. Forsman, Johanna Nordmyr
& Nora Rosendahl

AGENDA







ALLA ORKAR, ALLA VILL ... ?

EN RAPPORT OM HALSOFRAM_]ANDE LEDARSKAP OCH ATT
ALDRAS PA ARBETSPLATSEN, NU OCH I FRAMTIDEN

AnNNA K. ForsMaN, JoHANNA NORDMYR
& NOrA ROSENDAHL

KoMMENTAR: MARCUS HEROLD



INNEHALL

FORORD
I. INLEDNING - ALLA ORKAR, ALLA VILL?

2. MANNISKOR OCH ARBETE I FORANDRING
2.1 Demografiska forindringar ¢ Finland och Norden
2.2 Demografiska forandringar reflekterade i
arbetslivet i Finland och Norden
2.3 Nya generationer och livsskeden —
kopplingar till arbetslivet
2.4 Forbdllningssitt till arbetslivet i forindring

3. ARBETSPLATSEN SOM EN VIKTIG ARENA FOR
HALSOFRAMJANDE ARBETE

3.1 Hilsa och vilbefinnande

3.2 Krav och resurser i balans for arbetsvilbefinnande

3.3 Talangledning som metod och dldrande talanger pd arbetsplatsen
3.4 Aldre arbetstagare och att leda dldersmedvetet pd arbetsplatsen

II

I5
I5

17

21

23



4. HUR BLIR DET ATT ALDRAS PA 2030- ELLER
2040-TALETS ARBETSPLATS?
4.1 Inledning

4.2 Sex megatrender som omformar arbetslivet

5. FRAMTIDSSCENARIER: DYSTOPI ELLER UTOPI?
5.1 Om allt gar fel: Rolfs arbetsdag i framtiden dr en dystopi
5.2 84 har dr Rolfs dystopiska virld uppbyggd
5.3 Om allt gar val: Silvias arbetsdag i framtiden dr en utopi
5.4. 8d bdr dr Silvias utopiska vérld uppbyggd

6. REKOMMENDATIONER

Marcus HEROLD: "SOM ARBETSTAGARE ANSVARAR DU FOR DITT

EGET MARKNADSVARDE”

REFERENSER FOrRSMAN & NORDMYR

REFERENSER ROSENDAHL

40
40
42

50
52
62
66
76

8o

86

92
95



Tankesmedjan Agenda 2020
ISBN 978-952-7273-24-1 (inb)
ISBN 978-952-7273-25-8 (PDF)

Illustrationer: Sebastian Dahlstrom



OM FORFATTARNA

ANNA K. FORSMAN dr doktor i folkbdlsovetenska-
per och docent med inrikining psykisk bdlsa under
livsloppet. Forsman dr akademilektor i halsoveten-
skaper vid Abo Akademi. Hon forskar kring fragor
som ror hélsofrdmjande arbete, med sirskilt fokus pd

dldres hilsa och vélmdende och psykosociala insatser:

JoHANNA NORDMYR ér doktor i hélsovetenskaper

och arbetar inom olika forsknings- och utvecklings-
projekt vid Abo Akademi. Hennes forskningsom-
rdden ror bland annat framjande av vilmdende
och social delaktighet bland dldre personer.

Nora RoseNDAHL @ COO pd Hintsa Perfor-
mance som erbjuder coaching- och hdlsotjanster
for idrottare och foretag. Rosendabl jobbar pd
sin doktorsavhandling inom Aalto Universitetets
Future of Work forskningsgrupp, med inrikitning
pd frdgor som beror automation av tankearbete.

Marcus HEROLD bar ling erfarenbet av att
utveckla ledarskap, ledningsgrupper och styrel-
searbete samt av forandringshantering, ocksd pd
internationell nivd. Han grundade sitt bolag MPS
dr 1975 och fungerar nu vid fyllda 70 dr som sty-
relseordforande pd heltid.




FORORD

IO 000 DAGAR till pensionen

For nagra ar sedan publicerade Yle en pensionséldersriknare,
som ger en uppskattning pa hur linge du har kvar till pensionering.
For mig ligger utslaget just nu pa sndppet under 10 ooo dagar, det
vill sdga jag har cirka 27 ar kvar i arbetslivet. Vid nyss fyllda 40 kidnns
det inte sa farligt.

Om vi skavara helt drliga, sa har jag faktiskt inte alls brattom att
gd i pension. Tvirtom sa tinkte jag jobba tills jag 4r 70 dr, forutsatt
att hilsan, orken och planeten dnnu finns ar 2050.

ANNA K. ForsMaN och JoHANNA NORDMYR tar fasta pd att den
faktiska arbetskraften i Finland kommer att vara fem procentenheter
mindre ar 2060 jimfort med dagens lige. Det innebir att vi maste
jobba lingre, eller alternativt ta in fler arbetstagare till Finland. Rap-
porten presenterar dven konkreta atgirder som bade arbetstagare och
arbetsgivare kan gora for att sidkerstilla att 1950- och 1960-talisterna
orkar pa jobbet.

Nora ROSENDAHL presenterar framtidsvisioner som ar bade
skrimmande och lockande. I framtiden kommer vi vid en nyrekry-
tering inte noédvindigtvis att frdga vem var nya kollega ir, utan vad.
Minniska och maskin kommer att jobba sida vid sida, férhoppningsvis
sa att maskinen stdder minniskan, inte tvirtom.

Marcus HEROLD tar i sin kommentar fasta pa hur man uppritt-
haller sitt virde pa arbetsmarknaden, dven da man hor till det dldre
gardet. Han har 45 ars erfarenhet av coaching och ledarskap, och ledde
fram tills att han i ar fyllde 70 féretaget han grundade.



Fragan om individens ansvar 16per som en r6d trad genom alla tre
texter. Vi ar naturligtvis berittigade till stod i olika former lings med
vigen och ohilsa kan stilla till det, men till syvende och sist édr det vi
sjilva som ansvarar hur vi mér pé jobbet, hur vi héller oss i skick, hur
bravi dr pa att viga be om hjilp, hur vileder oss sjilvaijobbet och hur
mycket vi satsar pa att halla jobbet, familjen, fritiden och livet i balans.

Ibland ér det ldttare sagt 4n gjort, sa da giller det att unna sig
en paus. Ska vi i framtiden jobba tills vi fyller sjuttio, sd 4r det bra

med paus ibland.

Helsingfors i november 2020
Tep Urno
Verksambetsledare, tankesmedjan Agenda
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I. INLEDNING - ALLA ORKAR, ALLA VILL?

PA 1920-TALET FORUTSPADDE den ansedda ekonomisten John Maynard
Keynes att vi ar 2025 skulle jobba mindre én 15 timmar i veckan, och
att var storsta utmaning skulle vara hur bist anvinda friheten fran
ekonomisk oro {och] fylla den fritid som vetenskapen gett oss”. Det
ar hogst osannolikt att denna prognos gar i uppfyllelse. Tvirtom, vi
lir beh6va jobba mycket lingre inivara dldre ar in vad Keynes kunde
ha tinkt sig.

Vi vuxna tillbringar ungefir en tredjedel av var vakna tid pa ar-
betsplatsen. For de flesta dr det mer tid 4n vi har med vinner, familj,
eller i hobbyer. Detta betyder att arbetsplatsen 4r en nyckelkontext
tor hilsofrimjande arbete —genom hela karridren och arbetslivet, men
speciellt da vi som dldre inte kan utga ifran att alla orkar och vill jobba.

Experter och forskare dr idag oense om arbetets framtid ser ljus
eller mork ut. I en ofta citerad analys frain Oxford University (Frey
& Osborne, 2013) sdgs att 47 procent av amerikanska jobb ir i hog
risk for att bli automatiserade. I en rapport fran 2017 férutspadde
McKinsey Global Institute att nettoeffekten av automatisering (farre
jobb) och ett 6kat behov av nya tjanster och yrken (flera jobb) skulle
vara ungefir noll eller aningen positivt fram till 2030. Men i och
med covidig-krisen har prognoserna fo6r accelererad automatisering
fatt fart, och just nu dr det svart att gora klara forutsigelser. Vad vi
kan fokusera pa sa att dldre arbetstagare bade orkar och vill jobba
ar foljande: forbittra arbetets innehall sa att vi vill jobba, och stoda
deltagande i arbetsmarknaden sd att vi orkar jobba.

Vart samhille 4r genomsyrat av fradgor som ror sysselsdttning —
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eller brist pa den. En éldre befolkning 4r bara en trend; migration,
samhallsklyftor och marginalisering paverkar ocksa arbetsplatsen.
Nordiska ministerrddet (2018) konstaterar att arbetsmarknadens
internationalisering, digitalisering samt automatisering ar fraigor som
paverkar savil arbetsmarknaden som arbetslivet. Ministerradet bely-
ser ocksa olika insatser for att frimja deltagande i arbetsmarknaden,
reducera sjukfrianvaro och forlinga arbetskarridrer. Dessa omfattar
bland annat kompetensf6rsorjning och vidareutbildning, stédjande
av balans mellan arbetsliv och privatliv, samt hilsofraimjande och
férebyggande arbete.

I denna rapport fragar vi: Hur ér det att aldras pa 2020-talets
arbetsplats, och kan vi forbittra det? Sedan blickar vi framat: Hur
omformar globala trender arbetsplatsen, och vad kan vi gora f6r att
2030-och 2040-talens arbetsplats skulle vara bra att aldras pa? Vima
inte uppna Keynes 15-timmars vecka, men vi kan 6ka de arbetstimmar
vi bdde orkar och vill arbeta da vi blir dldre.

12
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ANNA K. Forsman & JoHANNA NORDMYR:

2. MANNISKOR OCH ARBETE I FORANDRING
2.1 DEMOGRAFISKA FORANDRINGAR I FINLAND OCH NORDEN

DEN NORDISKA BEFOLKNINGEN aldras, vilket medfort att andelen dldre
personer i befolkningen 6kat och andelen unga och personeriarbetsfor
alder tenderar minska. Befolkningsprognoser visar pd att denna trend
fortsitter under kommande artionden (Stjernberg, 2020). Den paga-
ende och framtida demografiska férandringen och forskjutningen av
aldersstrukturen dr en samhallsutveckling med implikationer f6r den
nordiska vilfirdsmodellen (Nordiska ministerradet, 2019). Prognoser
har visat att 72 procent av nordiska kommuner kommer att uppvisa
en minskning i storleken pa den arbetsféra andelen av befolkningen
(Norlén & Randall, 2020). Sverige har tidigare haft den dldsta befolk-
ningsprofilen i Norden - Finland och Aland har dock nyligen 6vertagit
denna stillning (Stjernberg, 2020). Vid jimfo6relser av trender pa
kommunniva 4r minskningen i storleken pa den arbetsféra andelen
av befolkningen tydlig i 9o procent av kommuner i Finland (Norlén
& Randall, 2020). Ur ett framtidsperspektiv kan det konstateras att
vi beriknas se en procentuell minskning i den arbetsfora andelen av
befolkningen (15-64 ar) fran cirka 62 procent till 57 procent fram till
ar 2060 (Finlands Officiella Statistik 2020a, se Tabell 1). Hir kan dock
papekas att begreppet arbetsfor befolkning ir relativt i det avseendet

att vi kan férvinta oss en hogre pensionsalder ar 2060.
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Prognoser for demografiska
férandringar i Finland fram till ar 2060
(Statistikcentralen 2018)
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2.2 DEMOGRAFISKA FORANDRINGAR REFLEKTERADE I
ARBETSLIVET I FINLAND OCH NORDEN

I FRAMTIDEN KOMMER en mindre andel av befolkningen att vara i
arbete och de som ir sysselsatta kommer i medeltal att vara édldre 4n
vad de dr idag (Norlén & Randall, 2020). En kontinuerlig utveckling
ses redan nu nir det giller aldern pa personer i arbetslivet. Andelen
personer 55 ar och dldre bland den totala miangden sysselsatta inom
EU-28 6kade fran 12,1 procent till 19,7 procent mellan aren 2003—2018,
med den snabbaste 6kningen i aldersspannet 60—64 ar - antalet per-
soner i denna aldersgrupp mer in fordubblades (Eurostat, 2019). Ar
2019 var det forvintade eller beriknade antalet ar i arbetslivet fran
och med 15 ars alder 35,9 ar inom EU-27 (3,6 ar lingre 4n dr 2000).
Det forvintade antalet arbetsar for mén var 38,3 ar, for kvinnor 33,4
ar. Skillnaden i forvintat antal arbetsar mellan min och kvinnor har
minskat under de senaste 20 aren. Ar 2019 var skillnaden 4,9 ir, jim-
fort med 7,1 ars skillnad &r 2000 (Eurostat, 2000).

Bland EU-linderna ses en variation i beridknat antal ar i arbetslivet
fran och med 15 drs dlder mellan 32,0 ar (Italien) och 42,0 ér (Sverige).
De nordiska linderna hor till de linder som uppvisar ett hogre for-
vantat antal ariarbetslivet (Eurostat, 2020, se Tabell 2). Om man dven
beaktar icke-EU-ldnder sa uppvisar Turkiet en kortare forvintad tids-
periodiarbete (29,3 ar) och Island den lingsta forvintade tidsperioden
(45,8 ar). Tabellen illustrerar hur finldindarna jobbar lingre tidsperiod
dn medborgarnai EU-linder i medeltal, medan viinordisk jaimforelse
uppvisar nigot kortare forvintat antal arbetsir dn vira grannlinder. Ar
2019 var den forvintade tiden kvar i arbete f6r en 50-aring i Finland

11,6 ar for min och 11,7 ar for kvinnor (Sotkanet, 2020a).
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Berdknat antal ar i arbetslivet vid 15 ars alder i de
nordiska landerna ar 2019, i jimfdrelse med EU-medeltal
(Eurostat, 2019)

Land Beraknat antal ar i arbets-
livet vid 15 ars alder

Island (hdgst férvantat antal ar i arbet- 458
slivet bland europeiska lander) :
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Nir man ar 2015 fragat personer vid vilken alder de vill ga i pen-
sion svarade finlindska min i medeltal 62,2 ar och finlindska kvinnor
62,3 ar. Nir personerna ombads uppskatta upp till vilken alder de
trodde att de kunde utfora sitt arbete eller ett liknande arbete var
denna alder dock nagot hogre (i medeltal 65,3 ar f6r méin, 64,1 ar for
kvinnor) (Eurostat, 2019). Detta antyder alltsa att finlindarna viljer
att ga i pension lite tidigare 4n vad de skulle behova.

A andra sidan har tidigare europeisk forskning visat att ildre
personeriarbetslivet upplever en arbetstillfredsstillelse pa samma niva
eller till och med hogre dn yngre: cirka 9o procent av den arbetsfora
befolkningen inom EU-28 (15-64 ar) uppvisade arbetstillfredsstillelse,
bland personer i aldern 65—74 ar var siffran 93,3 procent bland kvinnor
och 94,3 procent bland mén (Eurostat, 2019). Bland européerialdern
50—69 ar som mottar pension i ndgon form men 4nda deltar i arbets-
livet har forskning visat att det priméira motivet som uppgavs av ca
29 procent var icke-ekonomiska motiv sasom arbetstillfredsstillelse,
medan resterande motiv handlade om att uppna en tillracklig inkomst
och/eller skapa eller 6ka pa framtida pensionsrittigheter. Intressant
nog sa rapporterades icke-ekonomiska motivihogre grad i de nordiska
linderna. I Finland uppgavs icke-ekonomiska motiv bland cirka 40
procent av studiedeltagare, foljt av de ekonomiskt drivna motiven.
Icke-ekonomiska motiv noterades likasé i hogre grad 4an EU-medel-
talet for Danmark (ca 8o %), Norge (ca 75 %), Sverige (ca 60 %), och
Island (ca 40 %) (Eurostat, 2019).

Vid beaktande av strukturella faktorer kring arbete, kan vi exem-
pelvis se pa statistiken 6ver andelen personer i deltidsarbete. Ar 2018 var
19,2 procent av de sysselsatta inom EU-28 (15—-64 ar) deltidsarbetande,
denna andel var hogre bland kvinnor (31,3 %) 4n min (8,7 %). Bland
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personer i dldern 65+ var 64,1 procent av arbetande kvinnor och 49,8
procent av arbetande min i deltidsarbete. Kvinnor 65-74 ar inom
EU-28 arbetade i medeltal 24,1 timmar per vecka ar 2018 (méni aldern
65—74 dr 30,3 timmar i veckan). Finland och Sverige var bland linderna
med ligst antal arbetstimmar per vecka f6r denna aldersgrupp —under
24 timmar f6r bade mén och kvinnor. (Eurostat, 2019).

I slutet av ar 2019 uppgick antalet arbetssokande i Finland till
257 400, av vilka 12,5 procent var 60—64-aringar. Hilften av alla per-
soner utan arbete i dldern 60-64 ar hade varit utan arbete under en
lingre tid. Att vara utan arbete under en lingre tidsperiod var nistan
lika vanligt pa alla utbildningsnivéer f6r personer i dldern 60-64 ar
(Finlands Officiella Statistik, 2020b). I skrivande stund diskuteras den
s.k. pensionsslussens vara eller icke vara i regeringen. Det existerande
systemet gar ut pa att en person som ir utan arbete under en lingre tid
och som har nira till pensionen kan fa arbetsléshetsdagpenning inda
tills man gar i pension. Men nu finns forslag att avskaffa pensions-
slussystemet, med motiveringar sa som att sysselsittningen och den
offentliga ekonomin kunde forstirkas om pensionsslussen avskaffades.
En annan motivering for att avskaffa systemet 4r att sannolikheten
for att dldre utan arbete skulle bli anstillda igen skulle 6ka om slussen
avskaffades —samt att dldre arbetstagare i mindre utstrackning skulle
sdgas upp. En del har i debatten dven framhallit att det skulle vara
viktigare att jobba f6r att de dldre arbetstagarna bade vill och orkar
stanna kvar i arbetslivet lingre.

De statistiska uppgifterna beskrivna ovan belyser behovet av att
fraimja den arbetsfora befolkningens deltagande i arbetslivet och dven
mojligheterna att forlinga arbetslivet (Nordiska ministerradet, 2019).

Denna malsittning omfattar dven ett 6kat fokus pa arbetsplatsen som
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en arena for frimjande av hilsa upp i dldrarna, samt mojligheter och

behov av att anpassa denna arena for att mota befolkningsforandringar.

2.3 NYA GENERATIONER OCH LIVSSKEDEN —
KOPPLINGAR TILL ARBETSLIVET

UTVECKLINGEN UNDER LIVSLOPPET och dldrandeprocessen dr mang-
dimensionell (t.ex. Baltes 1987), det vill sdga det ir viktigt att upp-
marksamma béde fysiologiska, psykologiska och sociala dimensioner.
Nir det giller aldrande tenderar fokus méanga ganger hamna pa kro-
nologisk alder (Laslett, 1991), vilket kan ifragasittas vid beaktande
av aldrandets subjektiva dimensioner. I forhéllande till arbetslivet 4r
alla dessa dimensioner viktiga att beakta, bade nir det giller hur de
paverkar forutsittningarna till deltagande i arbetslivet samt dven hur
olika aspekter av arbete (och dven det att vara utan arbete) paverkar
individens utveckling, dldrande, hilsa och vilbefinnande.

Sociala kategoriseringar av alder, sisom ungdom eller alderdom,
ar forknippade med olika sociala roller och transitioner (6vergangar
fran en roll till en annan sasom till exempel vid pensionering). Kopp-
lingarna mellan dessa livsskeden och kronologisk alder samt tidtabellen
for forvintade skeden, roller och 6vergingar dndras och luckras upp
i takt med samhillsutvecklingen. Olika kohorter eller generationer
(Mannheim, 1952; Riley 1987), omfattar manniskor fédda inom en viss
tidsperiod som aldras under liknande historiska, sociokulturella och
-politiska omstindigheter. Ett illustrativt exempel kring samhéllsfor-
andringars betydelse ir en av virldens fa longitudinella studier med

fokus specifikt pa dldre personer - de omfattande H7o-studierna i
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Sverige som ger en bild av hur aldrandet och dess villkor férindrats.
Befolkningsunders6kningarna, utférda sedan 1971 vid Goteborgs uni-
versitet under ledning av professor Ingmar Skoog, omfattade arskullar
av 70-aringar f6dda 1901-02, 1906-07, 191112, 1922 ,1930 samt 1944.
Uppfoljande undersékningar har genomf6rts vid 75 ars alder och sena-
re. Sedan studierna bérjade har det skett dramatiska férbattringar av
dldres hilsa: kognitiv och fysisk funktionsférmaga samt vilbefinnande
har forbittrats visentligt, samtidigt som féorekomsten av exempelvis
depression, demens, hjirt-och kirlsjukdomar har minskat. Férbittring-
arna i hilsan 4r dock inte jamlik. Personer med hogre utbildning och
socioekonomisk status har bittre hilsa och visar storre forbittringar
over tid i olika funktioner. De arbetar i storre utstrackning fortfarande
vid 70 érs alder. Skoog konstaterar att resultaten sammantaget visar att
de flesta ildre svenskar idag skulle kunna arbeta lingre. Som titeln pa
rapporten siger — 70 ér det nya 50 — dock inte for alla (Skoog, 2018).
Kopplat till ovan nimnda skillnader i hilsa enligt utbildningsniva
kanvi till exempel begrunda forskningsresultat rérande uppfattningen
kring huruvida man orkar arbeta fram till pensionsaldern. I Finland
ar 2018 varierade uppfattningen kring detta enligt utbildningsniva: en
storre andel av personer med en ligre utbildningsniva (33,1 %) uppgav
att de inte tror sig orka arbeta fram till pensionsédldern, jimfért med
14,3 procent bland personer med hég utbildningsniva. Bland andelen
personer med medelh6g utbildning var motsvarande siffra 20 procent
(Sotkanet, 2020b). Dessa resultat belyser betydelsen av intersektio-
nalitet, det vill sdga skillnader i villkor och méjligheter kopplade till
kombinationer av faktorer, i detta fall alder och utbildningsniva.
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2.4 FORHALLNINGSSATT TILL ARBETSLIVET I FORANDRING

VIDARE KAN VI konstatera att férhallningssittet till arbete och rela-
terade forvintningar har férindrats i takt med 6vriga férandringar - i
savil arbetets form och karaktir, som i sambhillet i stort. Vileverien
tid dir vi som befolkning har bittre hilsa och vilfird 4n ndgonsin i
manniskans historia. Pa lite 6ver ett sekel har var livslingd férdubblats
ochviart vilstind tiofaldigats (GBD 2013 Mortality and Causes of De-
ath Collaborators, 2015). Samtidigt har till exempel de teknologiska
framstegen sparat oss mycket tid och ménniskokraft. Omvi for cirka
100 ar sedan fortfarande hade ett arbetsliv som kunde innebéra savil
hinsynslos exploatering, ldnga arbetsdagar och ibland till och med
direkt livsfara, dr arbete pd 2020-talet ofta istéllet beskrivet som nagot
som utvecklar oss och som vi ’brinner f6r’. Nordiska stressforskare
(t.ex. Wihrborg, 2009) har samtidigt lyft faran i att stress har blivit
ndgot av ett normaltillstand i oss, ndgot normaliserat som manga anser
hor till arbetslivet. Detta kan sedan kopplas till de stressrelaterade
hilsoproblemen som dr mycket omfattande i alla aldersgrupper. Vi-
dare har ridslan for att bli av med sitt arbete vixt fram allt tydligare
ibefolkningen i takt med olika former av industrialisering och andra
omfattande samhillsreformer. Nir man tidigare sag stora fordelar med
teknologiska framsteg som sparade tid och kraft 4t méinniskan, har
viidag ett lige dir man talar om faran f6r att olika yrken och arbets-
uppgifter forsvinner i takt med teknologiutvecklingen (Svanell, 2020).
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3. ARBETSPLATSEN SOM EN VIKTIG ARENA FOR

HALSOFRAMJANDE ARBETE

MED DEN ALDRANDE befolkningsstrukturen samt det 6kade behovet av
arbetskraft i atanke, skulle det vara av storsta vikt att satsa pd insatser
som stoder och frimjar hilsa och vilmaende bland dldre personer i
arbetslivet, samtidigt som man satsar pa dldersmedvetet ledarskap pa
arbetsplatserna. Detta for att ge plats och goda forutsittningar for
torlingd tid i arbetslivet - f6r de som kan och vill. Samtidigt beh6ver
vinyansera synen pa hilsa och vilbefinnande, for att sikerstilla att vi
riktar vara insatser ritt och verkligen stéder den miangdimensionella
hilsan och det subjektiva vilmdende hos de olika grupperna i var
aldrande befolkning.

3.1 HALSA OCH VALBEFINNANDE

ETT NYANSERAT TANKESATT nir det giller hilsa och vilbefinnande
innefattar att vi forstar att vi kan uppleva vilbefinnande nir vi ar fris-
ka, savil som nir vi har ohilsa eller nedsatt funktionsformaga. Vikan
ocksa ma bra eller daligt pa olika sitt (subjektivt vilbefinnande), samt
ha olika synsitt pa vad hilsa och vilbefinnande egentligen innefattar

(personliga hilsoupplevelser och -mél) (Dellve och Eriksson, 2016).
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Vidare kan vilbefinnandet nirmas frin olika perspektiv och tanke-

sdtt, namligen:

» Kinslomaissigt — att kdnna positiva kinslor

* Kognitivt — att vara n6jd

* Hedoniskt —att kdnna lycka och undvika obehag

* Eudaimoniskt — ett sitt att vara som utvecklar mening och sjilv-

torverkligande

Det dr viktigt att vi i planering och genomférande av insatser for att
stoda hilsa och vilbefinnande tillimpar nyanserade och inkluderande
tankesitt, dir vi gor skillnad pa hilsotillstand och hilsoupplevelser.
Hir kan man dra paralleller till tva distinkta tanketraditioner inom
hilsovetenskaperna, nimligen den biomedicinska och den humanistis-
ka tanketraditionen. Den biomedicinska tanketraditionen definierar
hilsa i forsta hand som ett (statiskt) tillstind av franvaro av sjukdom,
medan den humanistiska tanketraditionen betonar den holistiska
hilsosynen, dir hilsa ocksa innefattar subjektiva upplevelser kring sin
egen formaga och de forutsittningar man har f6r hilsa och vilbefin-
nande. Vidare betonar den humanistiska tanketraditionen att hilsa och
vilbefinnande ér en resurs for ménniskan och en kontinuerlig process
framom ett statiskt tillstand (bl.a. Brulde & Tengland 2003; Medin
& Alexandersson, 2001). Figur 1 illustrerar vikten av att nyanserat se
pa hilsa och behovet av att da ta i beaktande ocksa den subjektiva
dimensionen, dir hilsoupplevelsen spelar stor roll i definitionen vem
som upplever vilbefinnande. Man kan, sa som illustrationen visar,
uppleva vilbefinnande trots att man har olika hilsoproblem, samti-

digt som man kan ma daligt trots att man inte har nidgon konstaterad
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funktionsnedsittning eller diagnostiserat hilsoproblem. I den hir
rapporten vill vi lyfta vikten av detta mangdimensionella, resursfoku-
serade och inkluderande synsitt pd hilsa och vilbefinnande, dir den

ovre delen av diagrammet dr malet for de hilsofrimjande dtgirderna.
Figur 1. En illustration av den mangdimensionella

halsan och halsoupplevelsen

Mar bra

Ar sjuk och Ar frisk och
mar bra mar bra
siuk @ @ Frisk
Ar sjuk och Ar frisk och
mar daligt mar daligt

Mar daligt

Hiilsa ir enligt Virldshilsoorganisationens Ottawa Charter en resurs i
vardagslivet och 4r relaterat till fysiska, personliga och sociala resurser
(Virldshilsoorganisationen, 1986). Enligt samma policydokument,

som ar 1986 lade grunden for det hilsofrimjande arbetets principer,
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ar hilsofrimjande en process som 6kar minniskans mojlighet till
kontroll 6ver sin egen hilsa och att férbittra den. Vidare star det sahir
i Ottawa Charter: 'Health is created and lived by people within the
settings of their everyday life: where they learn, work, play and love.’
(Virldshilsoorganisationen, 1986). Hilsa skapas och uppritthalls alltsa
i de sammanhang vi vistas i vart dagliga liv, dr arbetsplatsen utgor en
av de mest centrala kontexterna. Hilsofrimjande pa arbetsplatsen
handlar om att bibehélla och stirka det som fiar manga att ma bra.
Dessutom kan man med f6rebyggande insatser och arbetssitt undvika
risker och skador som kan ske i arbetet. Utanf6r det hilsofrimjande
arbetet finns ocksa rehabiliterande insatser, som handlar om att be-
handla och lindra skador och sjukdomar (Dellve och Eriksson, 2016).
Majoriteten av personer i arbetsfor dlder i befolkningen dgnar en
tredjedel av vardagens dygn at att arbeta. Arbetslivet, inklusive den
fysiska arbetsplatsen, ér alltsa en strategisk kontext for hilsofrimjande
arbete, eftersom insatserna ndr ut till majoriteten av den vuxna och

arbetsfora befolkningsgruppen.

3.2 KRAV OCH RESURSER I BALANS FOR ARBETSVALBEFIN-
NANDE

BEGREPPET STRESS DEFINIERAS vanligen som de anpassningar i krop-
pens funktioner som utldses av fysiska eller psykiska pafrestningar,
det vill siga stressorer (Nationalencyklopedin). Nir det rader balans
mellan de krav som stills och var forméga att hantera kraven kan
stress upplevas som en positiv utmaning som ger energi. Negativ stress
framkallas bade nir kraven 6verstiger individens formaga (6versti-

mulans) och nir kraven ér sd ldga att man inte far tillfille att anvinda
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och utveckla sin formdga (understimulans). Bide scenariot med for
hoga krav och for lite stéd och scenariot med for ldga krav och for
mycket stod skapar enligt modellen obalans och problem - och enligt
skribenterna ir detta budskap kanske extra relevant att ha med sig
nir det giller dldre medarbetares arbetssituation.

En teoretisk modell som beskriver dessa centrala aspekter av
den sociala arbetsmiljon ér den sa kallade Jobb-Krav-Resurs (JD-R,
Job Demands-Resources) modellen, som innebdr att man analyserar
arbetsvillkor utifrin balansen mellan krav och resurser (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). Enligt modellen kan arbets-
térhallanden delas in i tva breda kategorier (se Figur 2): arbetskrav och
arbetsresurser, som pa olika sitt relaterar till specifika utfall. Idealet av
en hilsosam milj6 enligt denna modell 4r alltsa balanserade krav, hog
kontroll som innebir inflytande hos arbetstagaren, samt omfattande
och tillgingligt st6d, medan en ohilsosam milj6 innebir hoga krav, lag
kontroll, samt lagt stod. Nir vi applicerar denna teoretiska modell pa
rapportens tematik, blir det relevant att konstatera att en dldre ar-
betstagare bor erbjudas samma balanserade arbetsférutsittningar som
modellen pabjuder, varken mer eller mindre. Att en arbetsplats t.ex.
erbjuder mer st6d eller tydligt sinker kraven for dldre medarbetare
med hinvisning till aldersrelaterade orsaker ir inte att rekommen-
dera, diremot bor balansen mellan krav och stod vara i balans - och
medarbetaren bor - oavsett dlder - ges inflytande i de beslut som ror
en persons arbetssituation och -beskrivning.

Jobb-Krav-Resursmodellen integrerar forskning om motivation
med stressforskning. Varje individ, arbetsplats och organisation har
resurser som kan anvindas for att bade bibehalla och frimja hilsa

och vilbefinnande. Det dr dock centralt att i dtgirderna alltid utga
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En figur 6ver Jobb-Krav-Resurs modellen
(Bakker & Demerouti, 2007)
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ifran radande situation och forutsittningar och dirifran ga vidare
i utvecklingsarbetet med hjilp av resurser som bidrar till 6nskade
torbattringar och hilsovinster. Det kan varje individ gora genom sa
kallad job crafting, det vill siga att f6rdndra sin arbetssituation till
det bittre utan att behéva byta jobb. Pa organisationsniva kan man
samtidigt tillsammans forbattra de generella forutsittningarna for att
alla ska kunna optimera sin arbetssituation (Dellve & Eriksson, 2016).
Resurser som ir relevanta att fokusera pa moter just de specifika krav

som finns i den verksamhet man befinner sig i.
Exempel pa resurser kan finnas pa flera nivaer:

* Organisationsniva (t.ex. utvecklingsmojligheter, trygg anstéllnings-
form, tillfredsstillande kommunikation)

* Interpersonell niva (t.ex. ledarskap, socialt stod, arbetsklimat i
teamet)

* Position (t.ex. rollklarhet, delaktighet i beslut)

» Uppgiftsniva (t.ex. varierande arbete, identitet med uppgiften,
virdeskapande arbete, sjilvstindighet)
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Resurser i arbetet kan bidra till:

* [nre motivation - att vdxa, ldra och utvecklas

» Yttre motivation - pa arbetsplatser dér det finns stéd och férutséttningar
att né mal

* Att den negativa betydelsen av krav i arbetet minskas

Fdljande stressorer / krav har identifierats ha samband med
ohalsa i arbetslivsforskningen (Dellve och Eriksson, 2016):

e Stor arbetsméngd - hégt arbetstempo - tidspress
* Ensidigt, upprepat och monotont arbete

* Bristande kontroll 6ver det egna arbetet

» Oklara férvéntningar pa arbetsinsats - oklara roller
* Bristande erkédnsla

* Upplevelse av oréttvisor

e Stdndiga férdndringar - otrygghet i anstallningen
* Risker fér hot och vald

» Skiftarbete - oregelbundna arbetstider

* Konflikter - krdnkningar - trakasserier

» Svara / komplexa uppgifter

e Sociala konflikter

e Ensamarbete
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3.3 TALANGLEDNING SOM METOD OCH ALDRANDE TALANGER
PA ARBETSPLATSEN

MED BEGREPPET TALENT management , eller talangledning, menar
man alla aktiviteter som avser att attrahera, rekrytera, utveckla och
behalla de basta medarbetarna i de mest strategiska rollerna i organisa-
tionen. I detta relativt nya forskningsfilt inom arbetslivsforskningen
g6r man ofta skillnad mellan organisationskulturer som har en mera
inkluderande respektive exkluderande syn pa talang och relaterad
talangledning (Bjérkman et al., 2013). Frdgor som man arbetar med
inom detta forskningsfilt 4r bland annat: Ar talang nigot man har
eller ar? Ar talang nagot medfott, eller férvirvas den genom (arbets)
erfarenheter? Vidare gor man ofta skillnad mellan ’high-performers’
(hogpresterande personer) och *high-potentials’ (personer med stor
potential). Vad innebir detta angreppssitt for a) arbetsplatsen? Och
b) for den enskilde medarbetaren?

I en nordisk studie gjord i nio multinationella féretag (Bjorkman
et al., 2013) var andelen respondenter som svarade ”ja”, "nej” och
“vet inte” pa frigan Ar du formellt identifierad som en talang? enligt
foljande: 24 procent svarade ja, 12 procent svarade nej och hela 64
procent angav att de inte visste. Detta visar pa att manga arbetare
upplever att de inte vet om man inom organisationen ser hen som en
talang eller inte. Samtidigt uppkommer ocksa fragan hur arbetshal-
sa och —vilbefinnande péaverkas av att antingen vara, eller inte vara
identifierad som talang av sin arbetsplats.

Janina Bjork 4r doktorand i socialvetenskaper vid Abo Akademi i
Vasa och hari sin avhandling forskat i talangledning och vilbefinnande

bland medarbetare i en produktionsindustrikontext i Finland. I sina
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studier ser hon tydliga kopplingar mellan talangstatus och psykiskt
vilbefinnande pa arbetsplatsen (Bjork, Bohlander & Forsman, opu-
blicerade data). Jaimfort med de medarbetare som upplever att de inte
innehar talangstatus, rapporterar de medarbetare som upplever att
de innehar talangstatus ett nagot hogre psykiskt vilbefinnande som
framfor allt blir tydligt i uppvisad motivation och organisatoriskt
engagemang. Detta dr ett ovintat resultat, eftersom mojligheten att
talangstatus kan férknippas med kinslor av press och stress kopplat
till prestation diskuterats i tidigare talanglitteratur (Daubner-Siva,
2016; Petriglieri och Petriglieri, 2017). Skillnaden mellan medarbetare
som upplever sig inneha talangstatus och inte inneha det i studierna
av Bjork, Forsman och Bolander (opublicerade data), kan sannolikt
torklaras av Jobb-Krav-Resurs modellen, vilken vilar pa antagandet
att motivationsprocesser mildrar alternativt férskjuter upplevelsen
av arbetskrav och energikrivande processer (Bakker och Demerouti,
2007). Vidare kan man tydligt se i forskningsdatamaterialet att det
finns flera personer som sjilva identifierar sig som talanger bland de
som dr 50 ar eller dldre, jimfort med de yngre aldersgrupperna. Dock
verkar de yngre medarbetarnaistorre utstrickning dn de dldre uppleva
att organisationen ser dem som talanger.

Rapportforfattarna vill girna betona vikten av att se dldre ar-
betstagare som resurser i arbetslivet och pa arbetsmarknaden, dvs
att tillimpa inkluderande metoder och synsitt i arbetet att utveckla
och bibehilla medarbetares olika formagor och kompetenser. Vida-
re vill vi lyfta att insatser och arbetssitt kopplade till talangledning
inte bara bor innefatta olika former av utbildningsinitiativ, dd den
personliga utvecklingen pa arbetsplatsen med fordel kan stodas pa

ocksa andra sitt.
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3.4 ALDRE ARBETSTAGARE OCH ATT LEDA ALDERSMEDVETET
PA ARBETSPLATSEN

ALDER KAN BESKRIVAS utifran fodelsear (kronologisk élder) eller
utifran fysisk och mental kapacitet (biologisk alder). Under vara
forsta levnadsiar kommer dessa bada dldersmatt att vara nirmast
identiska, men med tilltagande dlder kommer de att variera allt mer
mellan individer. Spridningen i bade mental och fysisk kapacitet vid
en given kronologisk alder 6kar. Det normala dldrandet ériallminhet
ingen begrinsande faktor i arbetslivet vad giller mental f6rméga.
Aldersrelaterade forindringar av syn och horsel kan hanteras med
enkla atgirder vad giller till exempel belysning och akustisk milj6.
Diremot dr den minskade fysiska styrkan begransande for manga som
har ett fysiskt krivande arbete, dterhimtningstiden efter en kraftig
anstringning 6kar ocksd med aldern. Problemet accentueras om den
enskilde har 1dg kontroll 6ver sitt arbete och om det finns otillricklig
tid for aterhamtning. Detta stiller hoga krav pd arbetsplatsstrategier
tor mojlighet till karridrvixling for dem som har ett tungt arbete, men
ocksé en forstiarkt samhillelig infrastruktur for att vixla arbetsgivare
eller yrke "mitt i livet (Nordiska ministerradet, 2018).”

Folkhilsan forbittras, inte bara da det kommer till livslingden,
utan ocksa da det giller antalet friska ar. Férindringen sker snabbt,
med patagliga iakttagbara effekter under en sd kort period som de
senaste 15 aren. Ett bekymmersamt inslag dr att hidlsovinsterna har en
stark social gradient (métt exempelvis som utbildningsniva), vilket gor
att framstegen 4r visentligt mindre f6r dem som enbart har grundsko-
leutbildning jimf6ért med dem som har en andra stadiets utbildning.

Bland de cirka 600 deltagarna i en finlindsk studie riktad till
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produktionsindustriféretag (Bjork & Forsman, opublicerade data),
var ungefir 79 procent mellan 18 och 50 dr, medan 21 procent uppgav
att de var 6ver 50 dr. Nar man sedan jaimfor dessa grupper kan man
se att gillande olika hilsoutfall, som fysisk och psykisk hilsa, fanns
inga statistiskt signifikanta skillnader mellan grupperna. Det vill siga
oavsett alder uppgav 6ver 8o procent av arbetstagarna i foretagen
att de upplevde sig ha en god fysisk hilsa, medan cirka 8o procent
upplevde att de hade en god psykisk hilsa. Detsamma giller arbets-
motivation, upplevd kontroll 6ver sin arbetssituation, samt upplevd
arbetstillfredsstillelse. Inga statistiskt signifikanta skillnader kunde
hittas i det finldndska datamaterialet mellan de yngre och de ildre
arbetstagarna for ndgon av dessa, for arbetshilsan och —f6rmagan,
viktiga parametrar.

Diremot fanns det i datamaterialet signifikanta skillnader mellan
de yngre och de dldre arbetstagarna dd det giller olika parametrar for
krav som arbetet stiller. Till exempel visade det sig att de yngre i stérre
utstrickning dn de dldre arbetstagarna ansag att deras arbetsuppgifter
kraver komplexa beslut, samt mera utbildning och kompetenshéjande
insatser. Dessutom fanns det en signifikant skillnad mellan yngre
och ildre arbetstagare gillande upplevelsen av att arbetsuppgifterna
kinns for svira, dir de yngre i hogre grad upplevde uppgifterna for
svarajamfort med de dldre arbetstagarna. Med denna sammanfattande
beskrivning av forskningsresultaten fran Bjorks studie vill vi forfattare
tora fram att dldre arbetstagare inte verkar uppvisa simre formaga
eller arbetsvilbefinnande 4n yngre — samtidigt som de 4ven uttrycker
ett mindre upplevt behov av kompetensutveckling eller andra insatser
tor att kunna skota sina arbetsuppgifter jimfort med de yngre. Sedan

kan man diskutera och fundera om det handlar om en attitydskillnad
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mellan generationer, eller om att till exempel erfarenhet stirker ens
upplevda firdigheter att skota sitt arbete. Men vi vill lyfta vikten av
att undvika ett onyanserat synsitt, dir dldre arbetstagare felaktigt ses
som en grupp som inte upplever sig kompetenta eller resursstarka i
arbetslivet. Dessutom vill vi betona vikten av att i styrning av orga-
nisationer se till att inte pa felaktiga grunder utestinga eller pa andra
sitt sirbehandla dldre arbetstagare.

I tillagg till dldre personers syn pa sin kompetens och forméaga
sa dr det viktigt dven att rikta uppmirksamheten mot samhillets och
arbetsgivares syn pa dldre personer i arbetslivet. Hir kan det betonas
att det finns en rad internationella studier som pekar pé en dlderism
inom arbetslivet (Krekula, 2011). Detta sammanhinger med mer
generella attityder och stereotypiska bilder av dldre manniskor, dir
de till exempel framstills som antingen aktiva, friska och sociala -
eller som passiva sjuka och ensamma. I en tidigare europeisk studie
ombads deltagarna ange sannolikheten for att de flesta ménniskor
betraktar personer 6ver 70 ar som vinliga, kompetenta, att de inne-
har h6g moral, och betraktas med respekt. Bland dessa egenskaper
sa beddmdes det som minst sannolikt att personer 70 ar och éldre
betraktas som kompetenta av omgivningen. Om deltagaren sjilv var
over 65 ar okade dock sannolikheten att man svarade att de ansigs
kompetenta (Abrams et al., 2011). Internationell forskning har visat att
det 4r vanligt att arbetsgivare beskriver dldre arbetstagare som bade
mer tillforlitliga, engagerade och socialt kompetenta - men dven som
mindre villiga att utvecklas och mindre tekniskt kunniga (Krekula,
2011). Tidigare europeisk forskning har likasa visat hur studiedelta-
gare ansag att det var mer acceptabelt for en 30-aring 4n en 70-aring

att utses till chef. Svaret skiljde sig inte 4t i storre omfattning enligt
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aldern pd studiedeltagarna (Abrams et al., 2011).

En tidigare utférd europeisk studie visar dven att personerialdern
50—64 arvar mest bekymrade 6ver att arbetsgivare ska prioritera per-
soneri20-ars dlder gentemot dldre arbetstagare. Detta rapporterades
mest frekvent bland §0—64-dringar i Finland, medan 50-64-aringar i
Norge a andra sidan var minst bekymrade 6ver att arbetsgivare skul-
le prioritera yngre arbetstagare (Abrams et al., 2011). Ett problem
inom forskningen ir att sambandet mellan upplevd diskriminering
och faktisk diskriminering inte ir entydig. Exempelvis kan personer
uppleva det som ”naturligt” att sluta arbeta vid 65 eller 68 ars alder
och dirmed inte uppleva sig vara aldersdiskriminerade. Samtidigt 4r
arbetsmarknaden daligt rustad for att ta tillvara arbetskraft i hogre
aldrar (Nilsson et al., 2011). Inflytande 6ver tidpunkten f6r pensione-
ring ar dock mycket viktigt for en persons psykosociala vilmaende.
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Nora ROSENDAHL:
4. HUR BLIR DET ATT ALDRAS PA 2030- ELLER

2040-TALETS ARBETSPLATS?
4.1 INLEDNING

ATT FORUTSPA FRAMTIDEN dr svart. ”Jag tror det finns en virldsmark-
nad for datorer pa kanske fem stycken” lir Thomas Watson ha sagt
ar 1943. "Det finns helt enkelt ganska fa videor jag vill se” klagade
Youtubes grundare Steve Chen ér 2005, da plattformen bara hade
50 videor.

Pa samma sitt blir prognoser 6ver framtidens arbete litt fel. Trots
det, sa gor vi ett forsok. Hittills har denna rapport diskuterat hur det
ar att dldras pa 2020-talets arbetsplats. I det hir kapitlet blickar vi
lite lingre framat: Hur blir det att dldras pa 2030- eller 2040-talets
arbetsplats? Detta giller de som ir fédda pé 70- och 8o-talen — de
som nu jobbar som hérdast pa sin karriir. Denna generation har vuxit
upp till Alphavilles 14t "Forever young”, och sé kidnner sikert varje

generation. For sikerhets skull fragar vi dnda:

* Vilka globala trender omformar arbetslivet?

* Hurdan arbetsplats kommer generationen f6dd pa 1970- och
1980-talen att dldras pa? Hur kan de f6rbereda sig?

* Vad kan den dldre generationen och dagens beslutsfattare gora for
att skapa en arbetsplats det blir bra att aldras pa?
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ALLA ORKAR, ALLA VILL ... ?

Vilket ar &r du eller dina barn fédda?
Hur gamla &r ni pa 2030- och 2040-talet?

Vem aldras nér i arbetslivet?

Alder enligt fédelsedr och &r vi lever i, 60+ markerat i grént
Ar vi lever i
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4.2 SEX MEGATRENDER SOM OMFORMAR ARBETSLIVET

ARBETSLIVET OMFORMAS AV bdde globala och lokala krafter. Har dis-
kuterar vi sex globala megatrender under tre teman: (1) hur teknologin
térindrar hur vi jobbar och med vad, (2) nya krav pa kompetenser

och inldrning, och (3) vilmaende och jobb som en del av ett gott liv.

TEKNOLOGIN FORANDRAR VAD VI GOR OCH HUR VI JOBBAR

1. DIGITALISERING OCH FLEXIBILITET

I BORJAN PA 1800-talet skedde arbetet pd dkern, i borjan pd 1900-talet
i fabriker, och i borjan pa 2000-talet i kontor. Nu sker arbetet var
som helst, nir som helst: pd kontorsstolen intill eller pa andra sidan
jordklotet; i foretagshotell, pa caféer, eller dir detta kapitel skrivits:
vid kéksbordet. I och med coronaepidemin fick arbetets virtualisering
enraketlik acceleration in i framtiden. Kontoren kommer antagligen
inte att forsvinna helt (Chaffin, 2020): innovation, foretagskultur,
mening, och socialt kapital 4r littare att skapa med nagon grad av
fysisk ndrvaro. Vi kan antagligen f6rvinta oss en hybridmodell: mer
flexibilitet och fjirrarbete, men ocksd mer medveten nirvaro (Hill,
2020).

En annan trend som fétt fart efter corona ir digitaliseringen. ”Vi
har sett tva ar av digital utveckling ske pa tva manader”, konstaterade
Microsofts VD Satya Nadellaiapril 2020 (Microsoft, 2020). Med allt
fler som jobbar pa distans kan vi vinta oss en uppsjo av digitala verktyg
tor produktivitet och minsklig kontakt trots fysiskt avstand: virtuell
verklighet, simulationer, stod for digitalt samarbete och innovation.
Men digitalisering vicker ocksa en obekvim fraga: Ifall arbetet kan
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ske var som helst, kan ocksd vem som helst dd géra mitt jobb? World
Economic Forum (2020) uppskattar att nio av tio jobb om tio ar kom-
mer kriva digitala fiardigheter. For dem som éldras pa arbetsplatsen
blir det dirmed allt viktigare att hélla de digitala klorna vassa.

. AUTOMATISERING AV TANKEARBETE

ETT STORRE HOT 4n "vem kommer gora mitt jobb” kan i framtiden
vara "vad kommer g6ra mitt jobb”. Vi har automatiserat fysiskt arbe-
te redan for linge sen, men nu bérjar teknologin vara mogen for att
automatisera ocksa tankearbete i allt storre skala. Hur mycket av vart
arbete kan da automatiseras? Forskare vid Oxford (Frey & Osborne,
2013) riknade att 47 procent av alla jobb ir i fara, medan McKinsey
Global Institute (2017) uppskattade att 18—44 procent skulle varai fara.
Dettabetyder inte nédvindigtvis enorm arbetsloshet: fastin delar av
arbetet automatiseras, kan en annan del forstirkas (eng. augmented),
sa att maskin och minniska jobbar sida vid sida. Ekonomisterna
Daron Acemoglu och Pascual Restrepo (2016) konstaterade att obe-
roende automationsniva, sa tenderar ekonomin att sjilvkorrigera sig
sd att nivan av sysselsittning och social jimstilldhet planas ut. World
Economic Forum (WEF) uppskattar att dven om hilften av jobben
kommer att f6rindras pa grund av automation inom tio ar, sa kommer
bara cirka fem procent att helt elimineras (WEF, 2020). Dettakan se
mycket olika ut i olikalinder: McKinsey (2017) uppskattar att Finland,
som en av nio digitala pionjirer (eng. digital frontrunners) i Europa,
skulle kunna se en nettopositiv (+1-1,5 %) effekt i sysselsdttningen
fram till 2030.

Betyder det att vi inte beh6ver oroa oss? Ja och nej. Arbetsplat-

serna ma bevaras, men férandringsprocessen kan bli enorm: Ifall
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WEF:s uppskattning ir korrekt och hilften av virldens arbetsplatser
torindras, sd innefattar detta 1,2 miljarder anstillda och 14,6 biljoner
dollar il6ner. Dessutom kommer vissa oundvikligen bli mer paverkade
an andra. Till exempel utgor kvinnor 65 procent av den europeiska
arbetskraften, men bara 17 procent av arbetskraften i I'T-branschen
. WEF riknar dirfor att 57 procent av de jobb som teknologiska 16s-
ningar kanske eliminerar, kommer ha tillh6rt kvinnor (WEF Annual
Meeting, 2020). Denna trend kan i virsta fall férsdimra jimlikheten
—vissa paverkas enormt, andra knappt alls.

Vilka jobb kommer da férsvinna och vilka kommer uppsta?
Arbete med stor potential fér automatisering innefattar bland annat
repetitiv datainmatning och analys — roller som bokférare, jurist,
loneriknare, analytiker, revisor och kassér (WEF, 2018 och 2020).
Nya roller diaremot fods antagligen runt de nya teknologierna: Al,
molndatorer och -teknologi, robotik och algoritmer. En undersokning
lyfter fram bland annat foljande roller: expert pa automationsetik,
overvakare av maskinrelationer, och maskinsamspelsdesigner (eng.
”automation ethicist”, ’machine relations manager”, "smart-machine
interaction modeler”) (Wilson, Dougherty & Morini-Bianzino, 2017).
Dessa yrken vet vi dnnu vildigt lite om, men f6érindringen kan bli
stor. En uppskattning ir att 65 procent av barn som nu bérjar skolan
kommer jobbaiyrken och roller som inte 4nnu ens finns (McLeod &
Fisch). Det dr dérfor sannolikt att en stor del av de som dr f6dda pa
1970- och 1980-talen star infor ett stort karridrbyte forr eller senare.

En annan trend vi mer sillan diskuterar ir arbetsgivarens algo-
ritmer. Digitala verktyg, sensorer, och kvantifierbara arbetsmal gor
det mojligt f6r arbetsgivaren att ha bittre tillsyn och kontroll 6ver
sina anstillda (Kellogg, Valentine & Christin, 2020). Detta kan sa-

44



klart anvindas f6r den anstilldas bésta — till exempel for att forbittra
vilmdende och motivation — men det 4r ocksa litt hint att jakten
pa evigt 6kande produktivitet sporrar till mer dystopisk anvind-
ning — manipulation, diskrimination, utpressning och kontinuerlig
overvakning. Coronakrisen har gett fart it dven denna trend: oroliga
arbetstagare har borjat rapportera 6kad 6vervakning (Heaven, 2020).
Hur beslutsfattare och arbetstagare idag reagerar pa dessa hot kan

paverka flera generationer framat.

NYA KRAV PA KOMPETENSER OCH LIVSLANG INLARNING

3. FGRANDRADE KARNKOMPETENSER

AUTOMATISERINGSTRENDEN KOMMER ATT innebira en enorm omstill-
ningiarbetslivet. McKinsey Global Institute (MGI, 2017) uppskattar
att fram till 2030 kommer runt 30—40 procent av arbetstagare i ut-
vecklade linder hamna byta karriir eller uppdatera sina kompetenser
markant. Tvd kompetenskluster poidngteras ofta: digitala firdigheter
och "soft skills”.

Digitala fiardigheter: Hunden ma vara ménniskans bésta vén,
men maskinen blir snart méinniskans basta kollega. Nio av tio jobb om
tio ar (WEF 2020) uppskattas kriva digitala firdigheter. Samtidigt 4r
digitala baskunskaper dnnu pa en relativt lag nivd — WEF pastar att
44 procent av européer i dldern 16—74 saknar digitala baskunskaper.
Detta kan leda till en enorm efterfrigan pa digitalt kunniga arbets-
tagare. Mer specifikt kommer det krivas fardighet att jobba i roller
med anknytning till nya teknologier: AI, cloud computing, robotik

och algoritmer. Vi behover kanske inte pa detaljniva f6rsta hur dessa
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teknologier fungerar, men vi behover kdnna oss allt mer bekvim med

en maskin som vart nirmaste arbetspar.

Soft skills: I WEF:s talangrapport 2020 nimnde 91 procent av
HR proffs att si kallade "mjuka firdigheter” ir viktiga i deras rekry-
tering — det identifierades som den viktigaste globala HR trenden.
Dessa mjuka virden inkluderar bland annat emotionell intelligens,
kreativitet, samarbete, och minniskoledarskap (WEF 2016). Da
teknologin utvecklas antas det att det f6ds arbeten kring dessa tek-
nologier, men att en del av dem faktiskt inte kriver djup teknologisk
sakkunnighet. Tvirtom kommer mer humana virden att bli viktiga:
med data som utgdngspunkt maste vi kunna leda team, hantera kun-
der, kommunicera med intressenter, och 6verviga i vilka situationer
algoritmerna far gora sitt och nir det beh6vs en minniska (Wilson
et al., 2017). Kreativitet, kommunikation, ledarskap och empati ar
nistintill omojliga att automatisera, och kan dérfor antas bli allt mer

viardefulla i framtiden.

4. (OM)SKOLNING OCH LIVSLANGT LARANDE

Med forandrade roller och nya krav pa kompetenser 4r denna trend
sjalvklar: vi behover mer fokus pélivslang inlirning. Den modell dér vi
utbildar oss i tre till sju ar, viljer ett yrke och jobbar med det fram till
pensionen ir foraldrad. Ifall 30—40 procent av dem som idag jobbar
kommer att beh6va omskolas under de f6ljande 10-15 ar (MGI, 2017),
sa kraver det stora fériandringar i vart utbildningssystem.

Stora globala foretag har redan nu hakat pa trenden. Amazon har
lovat 700 miljoner dollar for att skola om 100,000 av sina anstillda i

tekniska fardigheter, till exempel genom att utbilda logistikarbetare i
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dataanalytik. JPMorgan Chase har likasa bestimt att de investerar 350
miljoner dollar under fem ari att utbilda anstillda i tekniska kunskaper.
Walmart har redan investerat tvd miljarder dollar f6r utbildning av
nya arbetstagare, med fokus pa foretagets affirsmodell och "mjuka”
tirdigheter som emotionell intelligens. (Hancock, Lazaroff-Puck &
Rutherford, 2020)

Aven vissa linder har reagerat. Skills Norway, en statligt finan-
sierad organisation for livsling inldrning, erbjuder kurser i bland
annat I'T och kommunikation. SkillsFuture i Singapore erbjuder tva
miljoner medborgare 345 dollar for att ta kurser bland 500 godkéinda
organisationer, med extra bidrag for 6ver 40-dringar. Universitet
har ocksa borjat beakta livslang inldrning. Bland annat Harvard Uni-
versity satsar stort pa fortsatt inldrning, och Hunter Lambert frin
Harvard Division of Continuing Education skrevi New York Times:
“Framtidens arbetstagare kommer att ha ett nytt jobb var femte ar,
antagligen i 60 till 8o &r, och vartenda ett av de jobben kommer att
kriva firdigheter vi inte har lirt oss i skolan.” (Tugend, 2019) Detta
kan lata spinnande for vissa, men hotfullt for andra. Oberoende av

hur vi kdnner, behover vi hjilp for att klara av férdndringen.

GENERATIONSSKIFTE, VALMAENDE OCH JOBB SOM EN DEL AV
ETT GOTT LIV

5. MENTAL HALSA I KRIS

STRESS, BURNOUT OCH mental ohilsa har 6kat kraftigt pa arbets-
platsen, bade globalt och hir i Finland. World Health Organization
utlyste burnout som en ”global epidemi” pa arbetsplatsen i juni 2019
(WHO, 2019). I Finland visar statistik fran Folkpensionsanstalten att
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anstillda som fick Fpa-ersittning pa grund av mental ohilsa 6kade
med 14 procent dr 2019 (HS, 2020). Coronakrisen har gjort situationen
virre, varnar WHO (2020). Vikan inte med sidkerhet siga hur framti-
den ser ut, men trenderna ovan — stora omvélvningar i hur vi jobbar,
teknologiska framsteg, osakerhet pd arbetsmarknaden, och krav pa
nya kompetenser, tyder pa att framtidens arbetstagare atminstone
inte kommer ha det littare. En kvalificerad gissning r att var mentala
hilsa fortsittningsvis kommer att sittas pa prov. Hur arbetsgivarna
och sambhiillet reagerar pa detta 4r den stora fragan.

6. VAD AR ETT "BRA ARBETE’?

VARJE GENERATION HAR egna forvintningar gentemot arbete och liv.
Millennialerna, generationen f6dd mellan ungefir 1980 och 1996, har
blivit finansiellt hart drabbad av bade finanskrisen och coronakrisen
(Gale, 2020). Redan fore coronakrisen forviantades millennialerna
vara den forsta generationen som inte har det ekonomiskt biéttre dn
sina foraldrar (Highline, 2019), vilket kan tinkas driva upp pensions-
aldern. Denna generation kommer ha det svarare rent finansiellt pa
arbetsmarknaden, men forhaller sig ocksa till arbete pa ett annat sitt
an tidigare generationer. Denna generation 6nskar sigbl.a. bittre balans
mellan arbete och fritid, samt mer frihet och flexibilitet (WEF, 2020).
Dessa skillnader generationer emellan kommer sikerligen omforma
framtidens arbetsplats. Kanske millennialerna inte skjuter upp hobbyn,
tid med familjen, och "det goda livet” tills pensionsdagarna? Kanske
héllbarhetstrenden ut6kas fran hallbar konsumtion och hallbart re-
sande, till ocksa hallbart arbete och en hallbar livsstil? Kanske foljande
generationer kan bygga upp en arbetsplats dir det 4r maijligt, till och
med eftertraktat, att orka ochvilja jobba bittre och lingre 4n vi gér nu?
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5. FRAMTIDSSCENARIER: DYSTOPI ELLER UTOPI?

FRAMTIDSIDEALISM OCH -SKEPTICISM har funnits i alla tider. I bérjan
av18oo-talet protesterade textilarbetare mot maskinerna genom att i
nattens morker sla sonder dem i méngder. Pa1960-talet vilkomnades
teknologin som en hjilte som skulle befria oss fran arbetets fjittrar.
(Suzman, 2020; Thompson, 2017)

Vi minniskor tenderar att mala upp svartvita alternativ — “"det
blir antingen A eller B”. Men via historien ser vi att teknologiska och
sociala forandringar sillan leder till bara ett slutresultat. Forskning
om hur teknologi férindrar organisationer visar pa detta fenomen
- samma teknologi kan ge upphov till totalt olika slutresultat. I en
klassisk studie fran 1986 visade Stephen R. Barley hur introduktionen
av tva identiska maskiner for datortomografi pa tva olika sjukhus
ledde till totalt olika sitt att organisera sig kring teknologin: ett av
sjukhusen blev mer decentraliserat, det andra mer centraliserat; ett
tog teknologin i bruk framgéangsrikt, det andra betydligt simre. Mer
nyligen visade Melissa Mazmanian fran University of California (2013)
hur tvé olika grupper tog i bruk telefoner med email — ett dr senare
var den ena gruppen stressad och 6verarbetad, medan den andra hade
fatt mer flexibilitet och frihet. Med andra ord, framtidens arbetsplats
ser antagligen inte ut pd bara ett sitt —samma trender och teknologier
kan leda till helt olika verkligheter. Sa hur kan arbetet konkret se ut
for en 65-aring ar 2040? Kan dagens trender leda till olika slutresultat?
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Baserat pa trenderna ovan har vi mélat upp tva framtidsvinjetter —en

dystopi och en utopi — som utforskar fem fragor:

* D4 vi jobbar med algoritmer, hur ser ménniskans insats da ut?

* Hur anvinder vi data om anstillda pa arbetsplatsen?

* Hur stods vilmaende pa arbetsplatsen?

* Hur st6ds talang och utbildning pé arbetsplatsen?

* Hur kombineras jobb och familj?

Svar pa dessa fragor har utmalats i korta ”en dag i livet” vinjetter. Det
vi gor idag — som medborgare och beslutsfattare — paverkar ifall vi

hamnar nirmare Rolfs eller Silvias verklighet.

Framtidsscenarierna presenteras hir i form av grafiska noveller, illus-

trerade av Sebastian Dahlstrém.
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5.1 OM ALLT GAR FEL:
ROLFS ARBETSDAG I FRAMTIDEN AR EN DYSTOPI
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Det varker i mina BS-ariga leder och min
hjarna kanns lite langsam idag. Det ar
torsdagsmaorgon, klockan ar 7:56 och jag har
brattomn att borja jobbet. Jag startar upp min
arbetsdator och hologramskarmen blinkar
till liv. 7:57 blir inprickat som start pa dagen.

Nar jag var ung berattade min farfar om hur
de anvande "stampelur” da jag foddes pa
1970-talet; sa jan skrattade at det.

Oet gdrjag inte mer.




lag suckar och ser
tiver veckans pro-
duktivitetskurva.
En nedatgaende
trend.
Produktivitets-
siffrarna
kommuniceras
mycket lattsamt,
mycket artigt:

Nu far jag skarpa
rmig eller sa blir

mitt dde samma
som Kurts

Kurt hade nagra daliga veckor, blev ordinerad en kurs i

“Effektiv tidsanvandning” och en1 "Datamdnster,
uppfriskningskurs”, men resultaten var kanske inte tillrackligt bra,
for nu har jaginte pa en tid sett till Kurt pa den interna chatten. [2]




Jag blinkar och fokuserar. Jag ar ‘konsumtions-

expert: mitt jobb ar att dvervaka och korrigera jobbet
som en handfull algoritmer gor. Algoritmerna gor nu det
jobbet som jag och mina tio analytikerkolleger gjorde annu
pa 2020-talet [3]. Oe analyserar trender i konsumtion och
kreditkortsanvandning och lyfter fram fall de inte

kan farklara. Det ar mitt jobb att kolla upp dem.

Oftast racker det att se lite narmare

pa personen ifraga, och uppdatera

algoritmen om varfor

manniskor ibland

beter sig lite

plogiskt

Men

ibland behover jag skickain en

lokal "El-expert” [emotionell intelligensexpert] [4] for
att knacka pa. Det later ju som ett fint yrke, men det ar
egentligen artig utpressning de uttvar.




Forra veckan fick vi fast en spelberoende person som trots kred-
itsparr hade lyckats spela bort négra tiotals tusen dollar. Det var
val bra. Men vi fick ocksa fast ett par pensionarer som utbytt
hembakat brad mot hemgjord sylti flera ar. "Inga problem”, sager
staten, “men vi ska ha mervardesskatten™[5).

Ajaj. dem hoppas jag att jag inte skulle ha fatt fast Men vad kan jag
gora? Rapporterar jag inte det sa farlorar jag mitt jobb. Och jag méa
vara bra med manniskor, men El-expert vill jag inte bli - jag pallar
helt enkelt inte att le snallt och hota hart




lag hor ljud fran tamburen inne i det lilla férradet jag anvander
som arbetsrum [B]. Min fru gor sig klar att ga ut - hon delar upp
dagen hos min sjuka far, sina 80-ariga faraldrar ochvara barn-
barn. Jag hjalper till sa gott jag kan, men eftersom jag har en tekmi-
sk utbildning och honinte har det, 5a far viinte dela upp det mer
ansal[/]

s,

Det lar finnas for fa av sana som jag [B)]. Vern skulle ha tankt sig
for tio ar sen att underinvestering i sjuk- och sldrevard inte
enbart leder till en humanitar tragedi, men ocksa en extra skatt
pa kvinnor [2]




Menidag maste jag fokusera och prestera

Det
ar som
en oskriven
regel - jualdre
du blir, desto mer
flexibilitet du vill ha,

desto mer borde du aver-
prestera. Det betyder battre
kvalitet, battre produktivitet, eller
mindre franvaro.

Jag skuffar bort min dnskan om lite tid pa "lugn-

hotellet” Dar har jag varit ett par ganger da livet kants

lite tungt - nar min mor dog, och nar jag hade nagra tyngre
manader pa jobbet [10]. Men jag vet att det ar dyrt att ha oss dar -
var kumulativa "mentalkostnad” foljs upp, och fastan de pastar att
detinte har konsekvenser, sa vill jag se till att jag inte blir fornekad
ett knaimplantat om nagra &r - min ungdoms triathlonhobby var
sa befriande i 30-arsaldern, men den har blivit dyr for samhallet
nar en hel generation amattrtriathlonister nu aldras. Tyvarr ar det
sjalvfarvallat och ett frskt kna ar inte "mervardesskapande” for
det jobb jag gor, sa jag far antagligen betala det sjalv anda [11].



Exakt B timmar och 14 minuter senare avslutar jag arbetsdagen -
nagra kritiska minuter extra varje dag far att understryka min
lojalitet. Jag kollar min statistik. Jag har suttit tre timmar, statt fem
- bra. Mitt blodsocker har varit relativt stabilt, inga mellanmal eller
sockerdrycker. Med den skyhoga sockerskatten ar det nastintill en
omojlighet. Min produktivitet ar lite htigre anigar - jag drar en suck
av lattnad [1]. Dagens sista sjalvutvardering

hologramskarmen:

-

lag stirrar pa skalan fran ett till
sju, och blinkar till

Jag avskyr den har fragan. Jag har allt bra - ett bra jobb, en stadig
inkomst, en fin familj, bra halsa trots mina B5 ar [enligt datorn kan
j@gjobba annu 10 ar till, kanske 12), och vi har lyckats ge en bra
utgangspunkt i livet far bade barn och barnbarn [12). Savarfor
kanns det da sa tomt?[13]




Jag fasar for den dagen da dessa
fylls 1 direkt fran mina hjarnvagor
[14]). Grannen lens har varit
testanvandare for den teknologin,
och han verkade lite uppjagad.




lag ryser till, skuffar undan tankarna pa jobbet och gar till parken
dar min fru och barnbarnen ari full fart i gungorna. Livet utanfor
jobbet far lov att fylla den tomhet arbetsdagen lamnat efter sig.

Hur jag ska klara tio ar till vet jag inte. men nagot alternativ har jag
Juinte. [15]




5.2 SA HAR AR ROLFS DYSTOPISKA VARLD UPPBYGGD

[1} Algoritmisk kontroll: Katherine Kellogg et al (2020) talar om
hur algoritmer fundamentalt forandrar den makt arbetsgivaren kan
utdva over anstillda: ”Algoritmisk kontroll pa arbetsplatsen 6kar
arbetsgivarens makt ... arbetsgivaren kan anvinda algoritmer f6r att
styra, utvirdera och disciplinera”, vilket kan leda till att de anstillda
blir manipulerade, 6vervakade, diskriminerade, utpressade, och till
slut mer stressade och passiverade. I och med coronakrisen har ar-
betstagare borjat rapportera hotfulla fall av 6vervakning skriver MIT
Technology Review, 2020.

[2] Omskolning och Kurt: Livsling inlirning 4r en vixande trend
for att se till att manniskan lever med i teknologins och foretagens
allt snabbare svingar. I en dystopisk framtid kan utbildning ocksa

anvindas som ett sétt att utvirdera och gallra bland de anstillda.

[3]1 Automatisering: Flera rapporter ger prognoser pa automatise-
ringsgrad (helt eller delvis) fram till 2030: 47 procent av alla jobb i
USA (Frey & Osborne, 2013), 15-44 procent (MGI, 2017), 50 procent
(WEF 2020).

[4] EI-experter: World Economic Forums rapport "Global Talent
Trends” (2019) skrev att dagens HR proffs ser behovet av "soft skills”
som den viktigaste talangtrenden globalt. Kompetenser som 6vertal-
ningsformaga, kreativitet, och samarbete citeras som topfirdigheter

tor framtiden — dessutom ir de ndstintill omojliga att automatisera.
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[51 Mervirdesskatt: Allestides nirvarande 6vervakning och fiskal
kontroll 4r dterkommande teman i dystopier som till exempel George
Orwells 1984.

{6} Arbetaien skrubb: Att arbeta pd distans dr antagligen en besta-
ende effekt av coronakrisen: i en undersokning fran IBM (2020) ville
over hilften av amerikanska vuxna fortsitta jobba pa distans, och 78
procent avamerikanska finansdirektorer planerade redan i juni 2020

att spara pa kostnader fran kontorslokaler (PwC, 2020).

{71 Digitala kunskaper: World Economic Forum uppskattade ar 2018

attinom tio ar s kommer nio av tio jobb att kriva digitala kunskaper.

{81 Brist pa digitala kunskaper: Redan nu saknar 44 procent av
européer i dlder 16—74 baskunskaper i digitala firdigheter. I Europa
kommer detta leda till 1,67 miljoner obesatta I'T5jobb redan 2025.

{91 Kvinnor, IT och automatisering: Kvinnor utgor 65 procent av
europeiska arbetstagare, men bara 17 procent av de anstillda i teknologi-
och I'T*branscher. Som en f6ljd av detta uppskattas det att §7 procent
av de arbetsplatser som man tror kommer ersittas av teknologi fram
till 2026 idag tillhor kvinnor. (World Economic Forum 2020, WEF
”Global Talent Trends 2019). Coronakrisen kan skynda pa denna ut-
veckling: McKinsey riknar att det ér 1,8 gdnger mer sannolikt att en

kvinna forlorar sitt jobb som f6ljd av corona, 4n att en man gor det.

{10} Lugnhotellet: Incidensen av stress och burnout 6kar. 2020 rap-
porterade World Health Organization att 79 procent av europeiska
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ledare ér oroliga 6ver stress pé arbetsplatsen. Edelmann (2020) rap-
porterade att arbetsgivaren nu atnjuter betydligt mer tillit {n staten,
men kan dirfor ocksa férvintas ta mer ansvar over arbetarnas hilsa

och vilmiende.

[11} Hilsa som mervirde: Rent logiskt kan man rikna ut hur mycket
ett hilsoproblem paverkar en persons arbetsf6rmaga, och viga det
mot kostnaden av att fixa det. Ju dldre en arbetstagare ir, desto mindre
blir nyttan. I en dystopisk framtid kan man tinka sig att detta skulle

utgéra en mekanism da man fattar beslut om vad som prioriteras.

[12]} Social mobilitet och jimstélldhet: En World Economic Forum
(2020) analys av social mobilitet visade hur svart det dr att rora sig
mellan sociala klasser: barn har ett 12 ganger bittre utgangslige for
framtida mojligheter ifall de bori ett hoginkomstomrade, garien bra

skola, och deras forildrar jobbar pa ett respekterat foretag.

[13} Meningsloshet: En kinsla av meningsloshet i arbetslivet ér re-
dan nu en "trend”. Oxford-antropologen David Graeber siger att 37
procent avvuxna i Storbritannien anser att "deras arbete inte har nan

inverkan pavirlden”. Graeber kallar detta fenomen f6r bullshit jobs”.

[14] Mita hjarnvagor: Se kommentarer om hjirnvigsmitning i
utopin. (s. 77)

[15] Finansiell osikerhet: Pensionsdldern kan forvintas ga upp av

manga orsaker; finansiell osakerhet dr en. Millenialer férvintas vara

den f6rsta generationen som inte har det ekonomiskt béttre 4n sina
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foraldrar (Highline, 2019). Tvirtom, i USA riknar riksbanken att
da babyboomer-generation var i 30-drsdldern sa dgde 21 procent av
dem sitt hushalls virde. Nu dger millenialerna, som ér i 30-arsdldern,

knappa 3 procent (Financial Times, 2020).
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5.3 OM ALLT GAR VAL:
SILVIAS ARBETSDAG I FRAMTIDEN AR EN UTOPI



"God
Mmargon
Silvial Jag mark-
te att det blev sent igar
kvéll, 54 jog gav dig en
timme mer sdmn. Du ar inte
fullt utvilad trots det, vill du
att jog uppdaterar dagens
matval ech agenda sa
du kan aterh@mto
dig battre?”

Jag gnuggar sémnen ur Sgonen,
"Tack, uppdatera maten automatiskt,
men ge mig alternativen for det andra.” [1]




pme senare &r jag duschad, pakladd och mé
st som sag till att kompensera de tva glas v
ek iga Hg-rﬁl Dat. ﬁr Imnt::-rs.dug idag: jag gar ut,
n frmku Ost _,ﬁ_ -
e IEI'.

AT

fotol] med en varm filt, ett glas vatten och en rykande kopp
espresso. Bordet ser ut Sver en §j6, och genom sidovaggarmas
glasfonster ser jag in | andra hyrkontor med flera bekanta an-
sikten. "Att st upp den férsta timmen ger dig mer energi. Vill
du std eller tar vi fram stolen?”, "Att std blir bra tack”, svarar

jag. [3]




i@rmen tands och visar min data. Till véinster mitt :

: sémin, produktivitet, ndringsintag, energi, och

It det min arbetsgivare inte tar del av.

nner mig sjalv om att detta inte kan tas for givet:
_'._-'.La s en modern arbetarrdrelse och Employes Dﬂtﬂ
§ Act fran 2025 for att skydda var mest pemnnli;gﬂ

gens agenda, och min prioritetslista: Jag ser
na prioriteter jag definierade igar kvall, men
tigit till punkt 2. Jag kollar varfor, och ser att
méte har tidigarelagts med en vecka. [5]




Jag ar ‘konsumtionsexpert’. mitt jobb ar att forbattra en
handfull algoritmer, samt att forklara deras funktion fér vara
kunder, Jag jobbar for en livsmedelsaffar (online saklart), dar
algoritmer skoter 98 procent av jobbet for att hjdlpa vara
kunder Gta halsosammare, billigare, och mer lokalt. Men en
liten minsklig touch behdvs ibland [6]. En del av mitt jobb ar
att vara en "algorithm trainer”. Efter att ny kostundersékning
kom ut férra manaden hjdlpte jog till med att planera en
kampan] fér att bredda pa den mat familjer med bam
under ferm ar blir rekommenderade. Foraldrar med sma barn
gor som kant inte olltid helt logiska beslut, sa dar behover
algornitmerna manskligt stod.

I,J.

-

4 en "algorithm explainer '
ra min forsta uppgift idag. [7]




Med ett klick kommer bilden av en arg
dam upp pa skarmen. "Var ar mina
bio-havreflingor? Jag har k&pt dem i fem
ar, samma flingor, och nu finns de inte pa
rmin inkopslista!” En knslo- och avsikts-
bubblo kommer upp. damen ar tydligen
"upprérd” och "kinslosam”, men "sGker
logisk forklaring”. Det hjalper mig fokus-
era mindre pa kansloutbrottet, och mer po
problemet [B]. "Hej, vad trakigt att hora,
forlat. Jag ska kolla upp det at dig.” Med
ett par klick far jag upp algoritmen, "Jag
ser att algoritmen har beaktat ott du kipt
den produkten ofta, vad bra. Men tydligen
har det skett en forandring i dina
hallborhetspreferenser férra veckan - din
matkasse tycks ha lite mer vikt pd
narproducerat, eller hur? Da har dina -
havregryn blivit ersatta med komgryn, en
super-populér produkt som produceras pa
en gard bara hundra kilometer fran var du
bor. Vill du ha tillbaka havregrynen
istdllet?” Nu ser damen forvirrad ut, "Jaha,
just det_.”. "Vet du vad, jog satter bada
produkterna at dig gratis, sa kan du

testa vad familjen gillar och sen bestam-
ma. Recepten dr ocksd uppdaterade!”
Jag blir beldnad med ett leende och vi
avslutar. Hon hade ju hittat precis samma
information sjalv, men jag vet ju hur viktig
manniskokontakten dr [9]. Systemet har
transkriberat diskussionen och klassificerat,
den som "Product switch explonotion,
successful”, jag godkénner.




=

Efter nagra till kunddiskussion-
er tar jog upp data pa konsum-
*)'{:msmﬁnster i véir onlineaffar,
ag justerar nagra erbjudan-
den, men damen med havre-
flingorna dyker upp in i mina
tankar. Vi manniskor ar sa fast
i vara vanor, men ibland
bra att prova nytt. Hur kan vi
hjdlpa med det? Jag
bestGmmer mig for att gbra ett
kundtest [10].

Jag satter fast min
HjérnvagsMatare i tinningen,

en liten metalldyna man faster
som ett plaster, och satter

iga@ng. Inom fermn minuter har
Jag med bara tankarna satt
upp ett nytt pl‘!a;[a_kt..bﬂkﬂ# -

hela p{ﬂmenudpn 54 jl::ll:l far c:ntecl:nmgur och mmmqnturpr i

realtid. .
4 . -
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att lunc mmer jag
Lill till kontdret. Lattad
tar jag bort hjarnvagsplup-
pen - den ma vara behdng
rmen det ar sként att fg
pla loss precis nar ry
till espresso star g
fatslien. Jag dg
drar filten Gvef
égonen.

Eimme senare vicks jad
d av koffeinet som
slodomlopp



Dagen avslutas med en mentortroff, en
viktig del av vart talangprogram [14].

Jag hjalper Rolf, 24 ar, utveckla sina
emotionella fardigheter och han har gjort
otroliga framsteg pé bara nagra
manader. Men idag ar det min tur;

"Rolf, beratta Gnnu en gang foér mig, hur
paverkar kvantberakning den algoritm vi
har for nya produkter?[15]

Tiden flyger ivag och jag far till slut lite
brattom.




Jag skyndar ut och T I patken med barnbarnen.
Jag ser pd hennes rosiga kinder ucnet i hennes ogon att
mierféraldraledigheten har gjort hefRggott, och att hon med

tvd dagar jobb och tre dagar barnbarn har hittat den passliga

veckobalansen mellan jobb och fritid [16], atminstone for
tillféllet. S& har kan vi bra fortsétta tio ar till”

L

[ a1 .'.""'




5.4. SA HAR AR SILVIAS UTOPISKA VARLD UPPBYGGD

[11 AI for hilsoval: D3 man kombinerar tva starka trender: 1) hilsa
och vilmaende, och 2) A, s kan man litt tinka sig (och hoppas) att
vi kan utveckla en algoritmisk tjinst som hjilper oss géra mer hilso-

samma val i vardagen.

[2]1 Kontorshotell: Som det ser ut nu kan en kombination av distans-
arbete och kontor vara optimalt. PwCs tidskrift Strategy+Business
rapporterade i juli 2020 att 73 procent ville fortsitta jobba pa avstind
atminstone tva dagar per vecka. Samtidigt identifierade de tre pro-
cesser dir fysisk nirvaro dr viktig (dtminstone ibland): samarbete,

coaching, innovation, och att bygga kultur och gemenskap.

[3} Algoritmisk kontroll: Algoritmer och data ger arbetsgivare moj-
ligheten att 6vervaka sina anstillda pa ett helt nytt sitt (Kellogg et al.,
2020). Men 6vervakning kan ocksa ha goda sidor. Ethan Bernstein et
al. pd Harvard University har undersokt kontexter dir 6vervakning
har implementerats i samarbete med de anstéllda sa att de sjilva
har kontroll 6ver sin data. Till exempel kameror som poliser bir pa
kroppen har till och med lett till ett storre fortroende mot polisen
och mer yrkestrygghet i USA.

[41 ”Algoaktivism”: Katherine Kellogg et al. (2020) varnar om den
kontroll algoritmer kan ge arbetsgivare, men poingterar att anstillda
kan ta saken i sina egna hiander — individuellt eller kollektivt. Detta
kallar hon "algoaktivism”.
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[51 Dynamisk to do lista: Om vira prioriteter och arbetsuppgifter
kan kopplas till reella hindelser som till exempel specifika méten,
ar inte steget langt till att en algoritm dynamiskt kan uppdatera vara

prioriteter dd virlden omkring férindras.

{6} Miinsklig touch: World Economic Forums "Global Talent Trends”
rapport (2019) skrev att dagens HR proffs ser behovet f6r "soft skills”
som den viktigaste talangtrenden globalt. Kompetenser som 6vertal-
ningsférmaga, kreativitet, och samarbete citeras som top fardigheter

for framtiden — dessutom ér de nistintill omojliga att automatisera.

{7} AI'Trainer och Explainer: Wilson, Dougherty & Morini-Bianzino
(2017) skrevi MIT Sloan Mgmt Review hur deras undersokning pekar
pa tre nya kategorier av roller i en Al-virld dir tekniska talanger inte
ar sa centrala. De kallar dessa Al “trainers, explainers, sustainers”. I
dessa roller kompletterar médnniskan de uppgifter teknologin skoter
— genom att gora slutresultatet bittre, mer transparent och littare
att granska.

{81 Lisa hjirnvagor och avsikt: Elon Musk, som bland annat inves-
terat i hjarnvagsforetaget Neuralink talar ofta om teknologin kring
att ldsa hjarnvéagor, och spekulerade i Joe Rogans podcast i maj 2020

om formagan att lisa och forstd andras avsikt med hjilp av teknologi.

[91 AL Explainer: Detta ir ett exempel pa en ”Algorithm explainer”
uppgift (se ovan): kunden forstar inte varfor en forandring har skett i
hennes ink6pslista, och var "konsumtionsexpert” tar tiden att kolla,

forklara och ge alternativet att dndra pa hur algoritmen fungerar.
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[10] Kundtest: Denna arbetsuppgift ir ett exempel pa vad en "Al-
gorithm trainer” kunde gora: genom interaktion med kunder eller
genom att observera nya trender kan en ménniska fa en idé om hur
saker kunde fungera bittre. Algoritmer fungerar trots allt med data
fran nutiden och det f6rflutna— minniskans kreativitet kan anvindas

for att ge riktlinjer f6r framtiden.

[x1]l Hjdrnvagsmitaren: Flera foretag jobbar redan nu med dessa
teknologier. Synchron, ett australiensiskt foretag, har en produkt,
Stentrode, som kan ldsa hjirnaktivitet, till exempel sé att en 75-arig
patient med en nervsjukdom lyckats manovrera en elektronisk maskin
med bara tankarna. Foretagets konkurrenter inkluderar Neuralink,
ett amerikanskt foretag finansierat av bland annat Elon Musk, och

Ctrl.Labs, kopt at Facebook i september 2019.

[12] Stoda vilmaende pa arbetsplatsen: Med allt mer data 6ver
kopplingen mellan vilméaende och produktivitet kan vi hoppas att
framtidens arbetsplats ser det som businesskritiskt att stoda vilma-
ende — fOr att halla kritisk talang, och for att fa det basta ut ur dem.

[13]1 ”Nappuccino”: Detta ir inte en framtidsvision, det fungerar
redan idag. Somnforskare och neurolog Markku Partinen ger i Hel-
singin Sanomat (11.2.2020) ett recept pd en effektiv dagsémn under
arbetsdagen: drick en stark kopp kaffe och sov i 15-30 minuter. Du
vaknar pigg och kry av koffeinet!

[14} Talangprogram: Med livsling inlirning som en stark trend kan

det leda till att arbetsgivare mdste investera stora summor i utbild-
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ningen av sin personal. Som foljd vill de antagligen ocksa halla fast

vid dessa personer via olika typers talangprogram.

[x5} Tekniska kunskaper och kommunikation: Detta ir ett exempel
pahur utbildning kan ske i framtiden: i coaching-férhallanden mellan
tekniska experter och "soft skills” experter.

[16] Far- och morforildrars ledigheter: Med allt storre jamstilldhet
mellan kénen da det kommer till forildraledigheter, kan en riktning
for framtiden vara en storre jimstilldhet dven generationer emellan

i form av mor- och farforildraledigheter. I Sverige kan mor- och
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6. REKOMMENDATIONER

1. Ar 2060 har Finlands arbetskraft krympt

I framtiden kommer en mindre andel av befolkningen att vara i ar-
bete och de som dr dir kommer i medeltal att vara dldre dn dagens
arbetstagare. Av befolkningen dr 2060 kommer 6ver en tredjedel att
vara 65+, jamfort med ungefir en femtedel idag. Dirfor ar det viktigt
attvinu fattar beslut som mojliggor att dldre halls i arbetslivet ldngre,

samtidigt som vi utokar arbetskraftsinvandringen till Finland.

2. Vi borde jobba lika lingre som vira nordiska grannar
Finldndarna gor de kortaste karridrerna i Norden och vi gar i pension
tidigare in nodvindigt. Finlindaren beriknas vid 15 ars dlder ha dryga
39 ar framfor sigi arbetslivet, jimfort med islinningarna som beraknas
héllas ndrmare 46 ér i arbetslivet. Svenskarna ligger pa andra plats
med beriaknade 42 ar i arbetslivet. EU-medeltalet ligger pa 35,9 ar.

I de fall som en finldndare fortsitter jobba i nagon form, dven
om hen mottar ndgon typ av pensionsersittning, sa gor hen det i 60
procent av fallen pd grund av ekonomiska motiv. Hir ligger danskarna
iandra dndan, da 8o procent uppger att de hallit sig kvar i arbetslivet
av andra 4n ekonomiska motiv. Vi bor alltsd motivera finlindarna att

haéllas lingre i arbetslivet, snarare 4n att slussain dem i pensionirslivet.

3. Alder ir inte orsak for sirbehandling eller felinriktade
stodinsatser

Vi ska inte sirbehandla dldre pa arbetsplatsen. Davi talar om éldre
arbetstagare ligger fokus ofta pa det negativa. Den enskilda arbets-
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tagaren kan uppleva att hen har ldg kontroll 6ver sitt arbete och att
det finns for lite tid f6r aterhamtning. Det handlar alltsa om att krav
och resurser ska vara i balans for alla medarbetare och utifrin det
perspektivet bor vi arbeta for varje medarbetares hilsa och upp-
levda vilbefinnande pa arbetsplatsen, oavsett alder. Varje individ,
arbetsplats och organisation har resurser som kan anvindas for att
bade bibehélla och frimja hilsa och vilbefinnande. Det kan varje
individ gora genom sa kallad job crafting, det vill siga att férindra
sin arbetssituation till det bittre utan att behova byta jobb. Hir ar
det viktigt med flexibilitet pd arbetsmarknaden, sa att foretag lokalt
kan forhandla i fragan.

4. Dranyttaav ildre arbetstagare, dveni fysiskt tunga branscher
Aldre arbetstagare besitter en mangfald av erfarenheter och resurser
inom sin bransch. De har nédvindigtvis inte heller simre hilsa dn
yngre arbetstagare, visade en finlindsk studie riktad till féretag inom
produktionsindustrin. Det fanns inga statistiskt signifikanta skillnader
mellan de dldre och yngre arbetstagarna, for oavsett alder uppgav 6ver
80 procent att de upplevde sig ha en god fysisk hilsa, medan cirka 8o
procent upplevde att de hade en god psykisk hilsa. Detsamma giller
arbetsmotivation, upplevd kontroll 6ver sin arbetssituation, samt
upplevd arbetstillfredsstillelse.

Diremot fanns det skillnader mellan dldersgrupperna hur de
uppfattade sjilva jobbets svarighetsgrad: de yngre anség i storre ut-
strickning 4n de dldre medarbetarna att deras arbetsuppgifter kriver
komplexa beslut, mera utbildning och kompetenshojande insatser.
Dessutom fanns det en signifikant skillnad mellan yngre och éldre

medarbetare gillande upplevelsen av att arbetsuppgifterna kinns for
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svara, dir de yngre i hogre grad upplevde uppgifterna for svara jamfort
med de dldre medarbetarna.

5. Hall koll pa dina talanger
Personalen ir i ménga fall ett bolags mest virdefulla tillgang. Med
talent management, eller talangledning, forstar vi de aktiviteter som
avser att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla de bista medarbe-
tarnaide mest strategiska rollernaiorganisationen. Det ér dven viktigt
att kommunicera detta till medarbetarna sjilva: i en nordisk studie
riktad till nio multinationella bolag svarade 6ver 60 procent Jag vet
inte pa frdgan om de ir formellt identifierad som talanger av bolaget.
Ur materialet framkommer dven att det finns flera personer som
sjilva identifierar sig som talanger bland de som r 50 ar eller dldre,
jamfort med de yngre dldersgrupperna. Dock verkar de yngre medar-
betarna i storre utstrickning dn de dldre uppleva att organisationen

ser dem som talanger.

6. Det finns inte lingre en standardlésning som passar alla foretag
Sdttet vi arbetar pa i framtiden kommer att variera stort i framtiden.
De fysiska kontoren kommer knappast att férsvinna helt, eftersom
innovation, foretagskultur, mening, och socialt kapital ar littare att
skapa med en viss grad av fysisk nidrvaro. Om tio ar kommer nio av tio
jobb att kriva digitala firdigheter. Med allt fler som jobbar pa distans
kan vi vinta oss en uppsjo av digitala verktyg f6r produktivitet och
minsklig kontakt trots fysiskt avstand: virtuell verklighet, simulatio-
ner, stod for digitalt samarbete och innovation. Har ar det viktigt att
toretagen sjilva far bestimma om sin framtid och till exempel lokalt
far férhandla fram den modell som passar bist.
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7. Médnniskan behovs fortsittningsvis pa arbetsmarknaden
Fysiska arbetsuppgifter har for linge sedan automatiserats, och i fram-
tiden kommer 4dven tankearbete att kunna automatiseras och goras av
en algoritm. Frimst handlar det om jobb med repetitiv datainmatning
och analys som till exempel bokforare, jurist, loneraknare, analytiker,
revisor och kassér. A om hilften av jobben kommer att forindras pa
grund av automation inom tio ar, s kommer bara cirka fem procent
att helt elimineras.

I framtiden kommer algoritmen att géra grovjobbet, medan
minniskans roll 4r att fatta de beslut algoritmen inte klarar av, samt
téormedla budskapet. En av utkamningarna handlar om jamstilldhet:
Idag utgor kvinnor 65 procent av den europeiska arbetskraften, men
bara 17 procent av arbetskraften i I'T-branschen. World Economic
Forum riknar dirfor att §7 procent av de jobb som teknologiska

l6sningar kanske eliminerar, kommer ha tillh6rt kvinnor.

8. Livslangt lirande

For att radabot pa detta dr det viktigt att foretag och samhillet redan
idag satsar pd livslangt lirande och vidareutbildning. Uppskattningsvis
65 procent av barn som nu borjar skolan kommer att jobba i yrken
och roller som inte dnnu ens finns. Det 4r dven sannolikt att en stor
del av de som ér f6dda pa 1970- och 1980-talen star infor ett stort
karridrbyte forr eller senare.

Delvis behover vi satsa pa digitala fardigheter, sirskilt firdighet
att jobbairoller med anknytning till nya teknologier: AI, cloud com-
puting, robotik och algoritmer. Vi beh6ver kanske inte pa detaljniva
forsta hur dessa teknologier fungerar, men vi behover kinna oss allt

mer bekvim med en maskin som vart nirmaste arbetspar.

83



Det nyavi behéver utveckla dr sa kallade "soft skills”. Dessa mjuka
virden inkluderar bland annat emotionell intelligens, kreativitet och
samarbete. Mer humana virden kommer att bli viktiga: med data som
utgangspunkt maste vi kunna leda team, hantera kunder, kommuni-
cera med intressenter samt Gverviga i vilka situationer algoritmerna
far gora sitt och nir det beh6vs en minniska som st6d. Kreativitet,
kommunikation, ledarskap och empati 4r nistintill omojliga att au-

tomatisera, och kan dirfor antas bli allt mer viardefulla i framtiden.

9. Att ha jobbet och livet i balans

Varje generation har egna forvintningar gentemot arbete och liv.
Redan innan coronakrisen forvintades millennialerna vara den forsta
generationen som inte har det ekonomiskt béttre 4n sina forildrar.
Samtidigt 6nskar den generationen bittre balans mellan arbete och
fritid, samt mer frihet och flexibilitet.

Det hir kan ta sig flera former: man skjuter kanske inte lingre upp
hobbyer, tid med familjen och "det goda livet” tills efter pensionering-
en. Hallbarhetstinket kanske utvidgas till att, férutom konsumtion
och resande, dven inkludera jobbet. Med tanke pa att den arbetsfora
befolkningen i Finland krymper och att vi borde jobba lingre 4n nu,
sa skulle det vara viktigt for kommande generationer att bygga upp
en arbetsplats dir det dr mojligt, till och med eftertraktat, att orka
och vilja jobba bittre och lingre 4n vi gor nu.

Hir bor dven noteras att de som idag ér 55+ pd arbetsmarknaden
kan habdde barnbarn och dldrande foréldrar att tahand om vid sidan
av sitt jobb, nigot som dven arbetsgivaren borde vara uppmirksam
pa. Fragan dr om man kunde utveckla forildraledigheten dven for de

ildre generationerna?

84



10. Vi paverkar idag med vara handlingar ifall morgondagen &r
en dystopi eller utopi.
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Marcus HErROLD:
”SOM ARBETSTAGARE ANSVARAR DU FOR DITT

EGET MARKNADSVARDE”

DET KANSKE LATER som ett lite grymt pastaende, men det ir sant.
Arbetsgivaren har naturligtvis ett ansvar for att arbetstagaren ska ma
bra, men sist och slutligen ér det du sjilv som haller i nycklarna till ditt
vilmaende.

Tankesmedjan Agenda lyfter i sin rapport Alla orkar, alla vill en
mycket aktuell fraga gillande den finlindska arbetsmarknaden: Hur
ska vi fa alla att hinga med?

Jag ser pa fragan med 6ver 45 drs erfarenhet av ledarskapsutbild-
ning, nagot jagjobbat med via MPS, ett bolag som jagbdde grundat och
varit chef for. Vi dr ett foretag som stoder individer, grupper och bolag
iarbetslivets alla skeden. Vi ser att manniskan ér nyckeln till att skapa
framgdng och var slogan uttrycker just denna syn: Because companies are
made up of people™. MPS grundades 1974 och har idag 130 anstillda.

Nyckeln till att ta ansvar f6r sig sjdlv och sin utvecklig dr att kinna
sig sjilv. Vi dr alla olika och har alla olika firdigheter: vissa 4r mer mate-
matiskt lagda och andra dr mer pedagogiskt lagda. Vikan studera och
forkovra oss, men det ir vara medfédda formagor och karaktirsdrag
som ldgger grunden till hur bra vi kan bli pa ndgot. Genom att medge
det hir for dig sjilv, sa kan du ocksa utveckla och paverka hur du beter
dig som medarbetare. For att det ska lyckas maste du ocksa kidnna dig
sjalv och kunna erkidnna dina styrkor och svagheter. De som inte kdnner
sig sjlv tillrackligt bra, 4r ocksd de som genast gar i forsvarsposition

da de fér kritik. Att viga medge att man har fel och vaga be om hjilp ér
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ocksa en viktig ingrediens dd man éldras pé jobbet.

Den hir rapporten aktualiserar fragan hur man som 55+ ska orka
i arbetslivet bade nu och i framtiden, samt kanske ocksa halla sig mo-
tiverad att fortsitta jobba efter pensioneringen. Det hir dr nagot som
ganska ldngt ar forunnat dem i kunskapsbranschen, som kan ta sin
laptop och sitta pa ett kafé om det kinns sa. Jobbar du inom varden,
produktionsekonomin eller riddningsvisendet, sa kan det vil hinda
att din kropp helt enkelt siger stopp, och det inte lingre dr mojligt att
jobba vidare. D4 dr ett alternativ att i ett lite tidigare skede i karridren
fundera pa att skola om sig till ndgot mindre fysiskt krivande, men det
tarvar mod att ta sig ur bekvimlighetszonen.

Hir har arbetsgivaren en viktig uppgift att ingjuta en kénsla av
respekt och fortroende for sin personal, oavsett om du jobbar som
lokalvardare eller VD. Det ir individen som sjilv bar ansvaret, men det
ar bolagets uppgift att skapa forutsittningarna. Till bolagets grundvir-
dering borde alltid hora att personalen ska kidnnas sig uppskattad och
respekterad. En arbetstagare som kidnner att hen kan paverka sin egen
situation pa jobbet, ir motiverad och orkar ocksa bittre. Mitt per-
spektiv dr niaringslivets, men samma giller naturligtvis dven offentliga,

kommunala och tredje sektorns arbetsgivare och anstillda.
FYRA BYGGSTENAR

JAG BRUKAR sAGa att utan olja stannar maskinen, sirskilt da det giller
dldre arbetstagaren. Som dldre medarbetare besitter du en omfattande
erfarenhet, men du far inte vila pa lagrarna. Forr brukade vi tala om
karridrstegar och karridrplanering, men idag ser vi att det handlar om

en helhetsbild, en sorts livsplanering. Och for att halla livet, karrid-
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ren och dig sjilv i skick, sd har du fyra byggstenar: arbetet, hemmet,
vinnerna och hilsan.

Arbete: Bolagets virderingar och féretagskulturen, hurdan chef du
har, hurdana medarbetare du har, teknologi, konkurrens, resultatansvar
och arbetstillfredsstillelse.

Hemmet: Aktenskap, barn, uppfostran, ekonomi och hobbyn. Nir
jag var ung horde familjesaker inte alls till arbetsgivaren, men idag
kan du inte skilja pd hem och jobb.

Vinner: Det dr oerhort viktigt att du har tva till sex nirmaste vinner
att bolla och prata med. De hir vinskapsbanden bygger du upp fran
ungdomen, du kan inte képa dem vid femtio. Det giller att visa att

du bryr dig om dem.

Hiilsa: Detta ir byggstenen som ldgger grunden for de 6vriga. Genom
att ha fysiken i skick kan du bittre tackla de problem som uppkom-
mer. Jag brukar siga till mina kunder att jag kan hjilpa dem, men inte
gora jobbet f6r dem. Att g ut och jogga forsta gangen kan ga bra,
andralikasa, men tredje och fjiarde gdngen kan kédnnas bade svart och
pinsamt. Diarfor brukar jag uppmana folk att skaffa en PT (personal
trainer) for att komma igdng. Sen nér du ir ute pé sjunde och dttonde
l6prundan sa mirker du att det 4r mindre motigt, du sover bittre, mar
bittre, 16ser littare dina problem och fattar bittre beslut.
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ARBETSGIVARENS ANSVAR

AVEN oM ANSVARET for vért eget vilmaende ligger hos oss sjilva, s dr
det viktigt att bolagen bidrar med utbildning av olika slag. En viktig
ingrediens dr att bolagen utbildar alla medarbetare till ledare. Inte till
en viss position eller till en viss titel, utan for att leda sig sjilva. Det
handlar om viljan att ta ansvar, att vilja paverka saker, att vilja fora
vidare och slutfora saker samt att ha viljan att leda sig sjilv.

Traditionellt har bolagen uppfostrat f6ljare, inte ledare. Chefen
berittar f6r dig om bolagets mission, vision och malsittningar samt
vilken roll du har. Problemet ér att du kanske har mer att ge 4n det
som forvintas av dig. Idag handlar ledarskap om att skapa forutsatt-
ningar for dina medarbetare att vara framgangsrika i sitt jobb. Men
det kraver naturligtvis att du som medarbetare dr mottaglig fér den
hir ledarskapsutbildningen.

Dé vi internt inom MPS-koncernen startade det hir projektet
savar det en kodare som deltog, men han kunde inte 6verhuvudtaget
forsta nyttan av det hela, eftersom han inte hade nagon aspiration pa
att vara ledare. Men han insag snabbt att det handlade om att leda
sig sjdlv och lira sig ta ansvar, istillet for att bara gora det som andra
ber av honom. Sen 4r det naturligtvis viktigt att komma ihag att alla
inte vill bli ledare, ens 6ver sig sjilv.

I grunden handlar det om att forindra attityder och instillningar,
nagot som faktiskt inte behover kosta bolaget sa mycket. Och det gar
faktiskt att dndra pa attityder och sitt beteende. Ett exempel hur vi
konsulterar personer som blivit uppsagda. For 20 — 30 ar sedan bru-
kade vi behandla den som blivit uppsagd som en paria, vi antog att

det maste vara nagot fel pa honom eftersom han fétt sparken. Dajagi
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medlet av1990-talet foreslog att vi skulle borja hjalpa dem som blivit
uppsagda genom omplacering, det vill siga hitta nyajobb, sa tyckte min
ledningsgrupp att jag var galen. Men efter ndgra ar visade det sig vara
en lonsam business, och idag vet vi att vi inte kan behandla uppsagda
minniskor som om de vore trasiga. Tvirtom har de visat sig vara mer

professionella genom att ta emot nya utmaningar i nya omgivningar.

VI BEHOVER FA FLER ATT JOBBA

BESKATTNINGEN AR EN utmaning i vart land, sarskilt da det kommer
till att halla folk lingre i arbetslivet, dven efter pensioneringen. Nu
har vi en situation dir du blir beskattad pa det du tjinar, utéver din
pension. Varfor inte limna pensionen ifred och beskatta extra arbetet
som en egen inkomst dir pensionen inte beaktas? Detta skulle moti-
vera mangen pensiondr till att fortsitta i arbetslivet.

Vihar ett system som pa grund av sndrigheter i regelverken inte
alltid sporrar till arbete, utan dir till exempel kortvariga arbetsinsatser
tvirtom riskerar att bestraffas med bade byrakratiskt kriangel och
utebliven grundliggande utkomst.

Var demografi kriver att vi har fler manniskor i arbete, sd vi
maste dven 6ppna upp for kunnig arbetskraft fran utlandet. Enligt min
uppskattning kommer vi att beh6va 300 ooo kunniga arbetstagare
till under de nirmaste ro-145 aren.

Jag fyllde sjilv 70 i ar, och har nu 6verlatit koncernchefskapet
at min eftertradare, dven om jag fortsitter som styrelseordférande.
Det hir var nagot som jag bestimde mig for att gora da jag fyllde 65
ar. Naturligtvis funderade jag ocksa i nagot skede pd att pensionera
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migvid 63, min normala pensionsalder, men jag kdnde att sd linge jag
har ett intresse for att lira mig nya saker och kidnner att jag dnnu har
nagot att ge, sa vill jag fortsitta.

En forutsittning f6r det hir har naturligtvis varit att halla fysiken
iskick genom att regelbundet trina. Basketen har varit min riddning,
en sport som jag utovat snart i 60 ar och dnnu haller pd med. Ett av
de viktigaste tipsen jag har och rekommenderar f6r ménniskor i alla
aldrar 4r att trdna muskelkonditionen. Inte nddvindigtvis sa att du
som 6o-aring borjar springa pa gym, utan genom sma saker som att
se till att du orkar stiga upp ur stolen, utan att ta stéd fran bordet.
Med en frisk muskelstyrka har du fyra ganger bittre chans att klara
av olika sjukdomar.

Sammanfattningsvis: Finland behover allt fler erfarna pensionirer
som ir villiga att fortsitta i arbetslivet, sd sdtt igdng och profilera dig
for arbetsmarknaden!

Marcus Herold
Grundare, styrelseordforande, Executive Advisor & Coach
MPS-Gruppen

Marcus Herold grundade MPS dr 1975. For ndrvarande fungerar han som styrelse-
ordfdrande pa beltid for MPS-gruppen. Dessutom deltar han aktivt i rekrytering,
coaching och utveckling av ledande befattningshavare, Vd:ar och styrelsemed-
lemmar. Herold bar ldng erfarenbet av att utveckla ledarskap, ledningsgrupper
och styrelsearbete samt av forandringshantering, ocksd pd internationell nivd.
Han bar specialiserat sig pd ledningsprocesser for ledningsgrupper och styrelser,
strategier for familjeforetag och successionsfrdagor. Hans egen linga karridr inom
basket har gett viktiga och nya perspektiv pd ledarskap och hantering av dmnet.
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Om du f6dd pa 1950-talet och funderar pa hur du ska héllaiging och orka
pa jobbet dnnu nigra ar till, dd ska du ldsa den hir rapporten.

Om du dr f6dd pa 1970-talet och funderar pa om din utbildning ér relevant
dnnu om tjugo dr, da ska du ldsa den hir rapporten.

Om du ir f6dd pa 1990-talet och funderar vilka kvaliteter och egenskaper
som krdvs pa jobbet i framtiden, da ska du lisa den hér rapporten.

Tankesmedjan Agenda blickar i rapporten Alla orkar, alla vill hur det 4r
att aldras pa jobbet, bade nu och i framtiden. I framtiden kommer en
mindre andel av befolkningen att vara i arbete och de som ir sysselsatta
kommer i medeltal att vara dldre 4n vad de 4r idag.

I reella siffror kommer vi att se en minskning i den arbetsféra andelen
av befolkningen (15-64 dr) fran cirka 62 procent till §7 procent fram till
ar 2060.

Samtidigt kan vi notera att finlindarna jobbar minst bland nordborna:
efter fyllda femton ér berdknas vi héllas i arbetslivet i cirka 39 dr, medan
motsvarande siffra for islinningarna ir rejélt Gver 45 ar.

Vi presenterar dven tva framtidsscenarier pa hur arbetslivet ter sig om
tjugo ar: bade en dystopi och en utopi. Ingredienserna for bigge finns

redan idag, men det 4r upp till oss att avgora hur framtiden ser ut.

Du hittar dven rapporten digitalt pa www.agenda.fi
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