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DEN FJERDE INDUSTRIELLE REVOLUTION OG SOCIAL
INNOVATION PA ARBEJDSPLADSEN

Indledning

Arbejdslivet, arbejdsstyrken og arbejdspladsen har sndret sig, og det ggr social innovation og
styrkelse af individet endnu vigtigere for fremtidens arbejdsmiljgregler og -styring. Det vil kreeve,
at man skifter fokus fra kontrol af organisationer til styrkelse af enkeltpersoner, nar de navigerer
rundt i et stadig mere komplekst arbejdsmiljg i et laengere og laengere arbejdsliv. Megatrends —
sasom den teknologiske udvikling, acceleration og kompleksitet, netveerk, samfund, globalisering,
kommercialisering og gkonomisk vaekst — driver den fjerde industrielle revolution, som hastigt er
i gang med at forandre arbejde og arbejdspladser og de forhold, som social innovation vil udspille
sig under.

Den aktuelle  automatiseringsbglge — bl.a. det allestedsnaerveerende  mobile
hgjhastighedsinternet, self-learning-systemer, dataanalyser, distributed ledger-teknologier
(teknologien bag bitcoin og blockchain), robotter og automatiserede robotprocesser
samt "augmented and virtual reality” — automatiserer rutinemaessigt vidensarbejde og peger i
retning af omstillingen til det innovative samfund. Dette samfund er preeget af, at der frigives
arbejdskraft til arbejde, der involverer innovation, kreativitet, forskning, udvikling og lignende
opgaver, der endnu ikke er lette at automatisere eller seette pa formler (IFF, 2017b). Den fjerde
industrielle revolution og fremkomsten af innovationssamfundet medfarer kortere levetid for
virksomheder og nye organisations- og ledelsesformer. Disse aendringer vil gge presset pa
befolkningen for lgbende at blive omskolet og opkvalificeret, og de vil gge presset pa
arbejdsgiverne til at nyteenke og sikre, at deres ansatte er motiverede, engagerede og trives.

Denne udvikling vil pavirke arbejdspladsen og den sociale innovation og dermed risici i forbindelse
med arbejdsmiljget. Ifglge EU-OSHA (2012) omfatter arbejdsmiljgmeessige risici @gede
ergonomiske risici som fglge af stigningen i onlinearbejde i ikke-kontormiljger, risici i forbindelse
med nye greenseflader mellem mennesker og maskiner, cybersikkerhedsrisici som falge af den
stigende forbundethed mellem ting og mennesker og et stigende antal arbejdstagere, som
behandles som selvsteendige (EU-OSHA, 2018). Af en undersggelse foretaget af Frank Pot et al.
(2012) fremgar det, at: ""social" innovation i forbindelse med [arbejdspladsen] henviser til
ikketekniske innovationer og fremhaever kvalitetsjob og medarbejderdeltagelse... Social innovation
betyder, at mennesker i ngd tager initiativ til at tackle sociale problemer ... Deltagelse gennem
arbejde giver mulighed for at deltage i samfundet. Denne deltagelse sker gennem processen med
bottom-up-innovation” (Pot, 2012; Oeij, 2017). Disse emner skaber stigende bekymring for
arbejdsmiljget, som fremhaevet i den seneste undersggelse fra EU-OSHA, Fremtidsundersggelse
af nye arbejdsmiljgrisici og arbejdsmiljarisici i fremvaekst i forbindelse med digitalisering frem til
2025 (EU-OSHA, 2018).

Den teknologiske udvikling udlgser stadig hurtigere aendringer inden for arbejdsfordeling.
Virksomhederne kombinerer disse og andre teknologier og skaber nye virksomhedsmodeller,
udvikler nye strategier til implementering af teknologi og omdanner veerdiskabelse, i takt med at
virksomhederne udnytter teknologien til at opna starre effektivitet og @get genanvendelighed,
komme ind p& nye markeder og konkurrere om stadig mere digitalt kompetente forbrugere og
arbejdstagere (Det Verdensgkonomiske Forum, 2018). Samtidig nytaenker virksomhederne ogséa
deres strategier for menneskelige ressourcer (gget brug af outsourcing, udflytning og nye
partnermodeller) og anvender platformsbaserede Igsninger (IFF og ISS, 2012). Det sendrer ogsa
karakteren af konkurrencen. Vigtige arbejdsmiljgrisici i forbindelse med gget onlinearbejde
omfatter, hvordan disse arbejdstagere har en tendens til at arbejde alene. Dette gger risikoen for
bade eksisterende og nye arbejdsmiljgrisici, bade fysiske og psykosociale, herunder
synsudtreetning og muskel- og skeletbesvaer samt risiko for isolation, stress, meget store
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informationsmaengder, udbraendthed, cybermobning og usikkerhed péa grund af usikker betaling
og en udviskning af greensen mellem privatliv og arbejdsliv (EU-OSHA, 2017).

For at kunne tackle disse sendringer udvikler organisationerne en vis modstandsdygtighed og ger
i stigende grad brug af ikke-rutinemeessige arbejdsmetoder, foregribende processer, fleksibilitet,
smidighed og organisatorisk modularitet, og de overfgrer flere faste omkostninger til variable
omkostninger. Organisationer ggr f.eks. stgrre brug af konsulenter og kontraktansatte end
fastansatte, outsourcer ikke-kerneopgaver og lejer i stedet for at eje faciliteter (IFF, 2016a). Denne
udvikling kreever yderligere vurdering, regulering og indgreb med hensyn til arbejdsmiljg, da
arbejdsmiljglovgivningen og fagforeningerne ofte ikke beskytter freelancearbejdere og
vikaransatte. Dette skyldes, at den grundleeggende arbejdsmiljglovgivning er baseret pa
arbejdstagere og arbejdsgivere og enten ikke daekker eller ikke kan daekke disse arbejdstagere,
medmindre systemet reformeres (EU-OSHA, 2018).

Regeringer, arbejdsmiljgorganisationer og fagforeninger skal veere bedre til at hjeelpe
enkeltpersoner med denne omstilling ved at fokusere pa at opkvalificere og omskole dem til at
anvende og tilpasse sig teknologien samt leere at arbejde med teknologi (f.eks. bruge nye enheder
og interagere med Al-robotter) og med andre mennesker. Det Verdensgkonomiske Forum anslar,
at: "inden 2022 vil mindst 54 % af alle arbejdstagere kraeve betydelig omskoling og opkvalificering.
Heraf ventes ca. 35 % at kraeve yderligere uddannelse i op til seks maneder, 9 % vil kreeve
omskoling i seks til 12 maneder, mens 10 % vil kraeve yderligere uddannelse i over et ar" (Det
Verdensgkonomiske Forum, 2018). Denne opgave Vil blive udfordrende pa grund af de
accelererende sendringer, som kan kreeve Igbende opkvalificering (Verdensbanken, 2018), og fordi
regeringssponsorerede omskolingsprogrammer ofte er ineffektive og enten ikke indfrier deres
Igfter (Selingo, 2018) eller ikke er rettet mod dem, der har mest brug for dem (Kinder, 2018).

Enkeltpersoner vil ogsa skulle udvikle evnen til at tilpasse og sendre sig samt trives i en kompleks
verden. Individuel modstandsdygtighed er evnen til at komme sig over og tilpasse sig modgang og
ga sammen med andre om at skabe positive forandringer. En modstandsdygtig tankegang hjeelper
mennesker med at tackle udfordringer i deres professionelle og personlige liv, sa de kan klare
personlige problemer, tackle fremtidige sendringer med minimale tab, forblive optimistiske, finde
muligheder og udvikle de ngdvendige feerdigheder til at overleve og trives. Med en
modstandsdygtig tankegang giver chok og modgang mulighed for positiv tilpasning og gavn
heraf(IFF, 2016a). Sadanne situationer kan give arbejdstagere stress og angst pa grund af det
ggede pres og behovet for at tilpasse sig eller veere i stand til at klare sig godt nok til at leve op til
samfundsmaessige og organisatoriske forventninger. Arbejdsmiljgorganisationer skal skifte fokus
og udvikle mekanismer til at forberede mennesker pa og hjeelpe dem i et langt mere dynamisk
arbejdsliv (EU-OSHA, 2018).

Teknologiske forandringer sker med en accelererende hastighed, og dette fortseetter med at
udhule organisatoriske barrierer og skabe et netveerkssamfund, sa organisationer og
arbejdstagere bliver mere mobile og steerkere, mens nogle arbejdstagere bliver mere usikre (se
tekstboksen nedenfor om "proficians" og "prekariatet”). Nye organisations- og ledelsesformer
dukker op som svar p& bade onlinesamarbejde og ikke-rutinearbejde samt for at integrere
forskellige former for ekspertise gennem gget brug af netvaerk og interpersonelle mgder. Dette
farer til fladere, mere abne og mere smidige organisationsstrukturer. Virkningen af denne udvikling
pa arbejdsmiljget vil vaere blandet. Pa den ene side kan fleksible strukturer fa de staerkere
arbejdstagere til at engagere sig i social innovation ved at give bedre mulighed for at deltage i
mere forskelligartede teams og nye projekter og ved at skabe bedre lseringsmuligheder for
medarbejderne. P& den anden side kan fremkomsten af alternative organisationsstrukturer
mindske mulighederne for formel uddannelse pa jobbet og kan fremme udviklingen af flere ubetalte
praktikophold i hab om at udvikle bedre kompetencer.

Instituttet for Fremtidsforskning (IFF) skabte en taksonomi over organisationer frem mod 2030 (se
figur 1). Denne taksonomi placerer organisationsstrukturer pa et kontinuum begyndende med mere
hierarkiske kommando- og kontrolorganisationer til venstre og videre til digitale og distribuerede
"wirearchy"-organisationer til hgjre. Nar vi beveeger os fra venstre mod hgjre, bliver
organisationerne fladere og mere afhaengige af innovative samarbejdskulturer for at kunne lykkes.
Disse forskellige organisationsstrukturer findes enten allerede i erhvervslivet i dag eller dukker op
som reelle muligheder (IFF, 2017a).
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Figur 1 Taksonomi over organisationsstrukturer
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Hierarkiske organisationer har en tendens til at vaere langsommere til at tilpasse sig og er ofte
darligt egnede til at h&ndtere en mere og mere dynamisk konkurrence. Dette giver mulighed for,
at alternative strukturer — som er baseret pa en dynamisk strem af magt, tillid, information og
autoritet blandt koordinatorer og medarbejdere, og som muligggres af forbundne teknologier og
mennesker — kan udkonkurrere deres mere hierarkiske rivaler, da alternative
organisationsstrukturer hurtigere kan op- og nedskalere (IFF, 2017a). Nye forretningsmodeller —
isaer "wirearchy"-virksomheder — kan hurtigt udvikle sig fra en opstartsvirksomhed til en global
gigant med hensyn til omsaetning, overskud og markedsandele, ofte med relativt f4 medarbejdere
eller materielle aktiver (Verdensbanken, 2018).

Et eksempel p4d en ny type organisationsform er den projektbaserede organisation. Denne
organisationsform er attraktiv for mange virksomheder, da den gger fleksibiliteten. Den
projektbaserede organisation har sjeeldent meget at byde pa i form af medarbejderuddannelse, og
medarbejderne forventes at dukke op med de ngdvendige faerdigheder og den kraevede erfaring.
Dette ggr det vanskeligt for arbejdstagere at komme ind i en ny branche, da de ikke kan
dokumentere nogen erfaring pa omradet. Derfor arbejder mange nye arbejdstagere som ubetalte
praktikanter for at f4 den forngdne dokumenterede erfaring i habet om at fa betalt beskaeftigelse
senere. Arbejdsgiverne begynder derfor at forvente, at de kan treekke pa en reserve af ubetalte,
fagleerte arbejdstagere, hvilket reducerer behovet for at ansaette lgannede medarbejdere til mange
opgaver.

Dette skaber sammen med fremkomsten af en platformsgkonomi et polariseret fremtidigt
arbejdsmarked bestaende af to klasser af arbejdstagere — de sakaldte "proficians" og "prekariatet"
(Standing, 2011). "Proficians" har den tankegang og de veerktgjer, som er ngdvendige for at
tilpasse sig sendringer i gkonomien og endda udvikle produkter og tjenester, der udfordrer den
etablerede organisation (McKinsey Global Institute, 2018), mens "prekariatet" kun har ringe hab
om beskaeftigelse eller finansiel sikkerhed pa langt sigt (Standing, 2011). "Prekariatet" som klasse
omfatter ikke kun ufagleerte arbejdstagere, men ogsd veluddannede og hgijt kvalificerede
arbejdstagere, som stadig star over for en usikker fremtid (IFF, 2017b). Yderligere oplysninger
findes i tekstboksen.

Samtidig erstattes veerdikeeder med veerdinetveerk, hvor kunder, leverandgrer, partnere,
konkurrenter, frivillige og freelancere alle bidrager til innovation. Disse komplementerende
interesser danner konkurrencedygtige gkosystemer, der speender over geografier, organisationer,
industrier og tid. Vi ser en stigende udhuling af geografiske barrierer pa grund af urbanisering,
digitalisering, hurtigere transport og bevidst sammenblanding af forskellige funktioner i
innovationsknudepunkter som Silicon Valley og i samarbejdsknudepunkter som WeWork, der
tilbyder kontorfeellesskaber, kontormiljger og tjenester til freelancere, opstartsvirksomheder og
sma virksomheder (IFF, 2017h).
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Med disse nye organisationer og
veerdiskabelsesnetveerk  fglger imidlertid
politiske spgrgsmal pa omrader som

beskeeftigelse, privatliv, konkurrence og skat
for at sikre en velfungerende social kontrakt,
hvor arbejdstagere kan fa adgang til job med
stabile lgnninger, sociale sikkerhedsnet,
uddannelsesmuligheder efter behov samt
mulighed for at sikre en konkurrencedygtig
gkonomi (Verdensbanken, 2018).
Lovgivningen pa disse omrader skal udvides,
sd den omfatter nye organisationsstrukturer
og ny beskeeftigelsespraksis. Dette kraever
nytaenkning med hensyn til
arbejdsmiljglovgivning og forvaltning pa
nationalt plan og EU-plan. Fokus inden for
arbejdsmiljig bgr skifte fra regulering og
kontrol af organisationer til stgtte il
enkeltpersoner (rddgivning om ergonomi,
handtering af social udstgdelse mv.) i alle
organisationer og netveerk, som de kommer
til at arbejde i gennem deres arbejdsliv.

S R —————————————
Den fjerde industrielle revolution og social innovation pa arbejdspladsen

"Proficians" og prekariatet

I en nylig undersggelse fra McKinsey Global
Institute var 20-30 % af befolkningen i den
erhvervsaktive alder i USA og de 15 EU-
medlemsstater fgr 2004, op til 162 mio.
personer, en del af freelancegkonomien, et
tal, der i visse gkonomier kan stige til 50 %
inden 2030. Ifglge undersggelsen fra
McKinsey passer uafhaengige arbejdstagere
stort set ind i fire segmenter (idet "proficians"
udggr de farste to, og "prekariatet" de sidste
to):

e de frie agenter, som aktivt veelger
selvsteendigt arbejde og henter deres
primaere indkomst derfra

e de lejlighedsvis aktive, som bruger
selvsteendigt arbejde som
supplerende indkomst efter eget valg

e de tgvende, som henter deres
primeere indteegt fra selvsteendigt

Lovgivere pa arbejdsmiljgomradet vil f.eks.
blive udfordret til at beskytte arbejdstagere,
som arbejder i et stigende antal situationer,
som ikke er pa arbejdspladser, i sma
organisationer, som maske ikke har andre
operationer i EU end den stgtte, som tilbydes
af en europaeisk freelancearbejder.

arbejde, men fortraekker traditionelle
job

e de gkonomisk begraensede, som
udfgrer selvsteendigt arbejde som
supplement af ren og skeer
ngdvendighed (Manyika et al., 2016).

AEndringerne i den fremtidige arbejdsstyrke vil have store konsekvenser for den sociale integration
og innovation. Social innovation afhaenger af, at arbejdstagerne fgler, at de er steerke nok til at
deltage i at skabe en bedre arbejdsplads (Oeij, 2017). Social innovation pa arbejdspladsen
udfordres af manglende engagement og den folelse af tilfredsstillelse, som arbejde giver. Et stort
antal arbejdstagere mangler dette engagement og/eller faler ikke, at deres arbejde giver dem en
falelse af formal eller mening. Ifglge en undersggelse fra YouGov af briterne i 2015 mente 37 %
af alle briter ikke, at deres arbejde ydede noget bidrag af betydning til verden. | Nederlandene
mente 40 % af respondenterne, at der ikke var nogen grund til, at deres job fandtes (Heller, 2018).

Sammen med en generel fglelse af utilfredshed med arbejdets betydning, sendrer teknologien ikke
kun udveelgelsen af arbejdstagerne, men ogsa arbejdets sociale elementer. Organisationer
udvikler og forbedrer veerktgjer med kunstig intelligens (Al) til at vurdere medarbejdernes
jobansggninger for at sikre, at arbejdsgiverne har en mere diversificeret pulje, de kan udnytte (IFF
og ISS, 2016). Arbejdstagerne skal ogsa veere lige sa parate til at arbejde sammen med Al-
systemer som med andre medarbejdere (Lohr, 2018). Denne udvikling medfgrer nye
arbejdsmiljgudfordringer med hensyn til nye bergringsflader, kognitiv stress og belastninger.

Der skal udvikles nye metoder til at tilretteloegge og sikre arbejdstagernes trivsel for det stigende
antal freelancere og vikararbejdere. Forskerne bemaerkede, at de arbejdstagere, som lykkedes
bedst med freelancearbejde, udviklede fire mestringsstrategier til at hjeelpe dem med at navigere
i de op- og nedture, der er forbundet med en tilvaerelse som freelancer. Disse mestringsstrategier
var at udvikle en tilknytning til stedet, at fastholde rutiner, at finde formalet med arbejdet og at holde
kontakten til andre (Petriglieri et al., 2018). Arbejdsmiljgorganisationer skal fastleegge, hvordan
man handterer og statter disse behov blandt denne voksende del af arbejdsstyrken.
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Aldring vil fortsat veere en stor udfordring. Inden for bade forvaltning, pension og arbejdsmiljg skal
der findes nye metoder til at sikre, at eeldre arbejdstagere kan arbejde, sa laenge de vil. Dette bliver
stadig vigtigere i hurtigt aldrende gkonomier — f.eks. Japan, Tyskland, Italien og Spanien. Som
professor Lynda Gratton fra London Business School papeger, andrer fremtidens arbejde sig, og
folks karrierer er blevet mere flydende, fleksible og flerfasede. Arbejdsgiverne skal aendre deres
syn pa eldre arbejdstagere, og arbejdstagerne skal tage deres karrierebaner op til fornyet
overvejelse (Pillany, 2018).

Pa et strukturelt plan bagr rammelovgivning og regler ggre det let og attraktivt for zeldre
arbejdstagere at blive pa arbejdsmarkedet efter pensionsalderen, hvis de gnsker det. De
forskellige muligheder omfatter fleksible pensionsordninger, s& de seniorer, som har naet den
lovbestemte pensionsalder, har mulighed for at arbejde pa deltid, mens de samtidig haever en del
af deres pension, alt efter hvad de gnsker og har behov for (IFF og PFA, 2018). Organisationerne
skal rette deres fokus pa talent vaek fra at fortraekke yngre arbejdstagere og i stedet anerkende det
veerdifulde bidrag, som eeldre arbejdstagere kan yde. Inden for arbejdsmiljg skal der i stigende
grad vaere fokus pa at rette innovationen mod zeldre arbejdstageres behov pa arbejdspladsen.

Arbejdspladsen plejede at veere det sted, hvor folk gik pa arbejde. Men pa grund af digital teknologi
kan de fleste medarbejdere nu arbejde hvor som helst og nar som helst. Denne udvikling er nu
ogsa blevet et potentielt veerktgj til at skabe en adfserdsmaessig og kulturel forandring blandt
medarbejderne, sa de bliver bedre til at nd organisationens mal. Det betyder, at arbejdspladsens
rolle med hensyn til at fremme innovation, trivsel og integration bade anerkendes og fremmes. Ny
teknologi ger det muligt for arbejdspladsen at na disse mal — spargsmalet er s, hvor langt vi vil
lade organisationerne ga i deres evne til at overvage og gribe ind i arbejdstagernes dagligdag.

| takt med at arbejdsmanstre og -processer forandres, vil ogsa den rolle, som arbejdspladsen
spiller med hensyn til at skabe veerdi, og med hensyn til, hvordan den defineres, udformes, styres
og udnyttes, forandres lgbende i de kommende artier (Jaspers, 2017). Arbejdet fordeles i stigende
grad pa tveers af geografier og tidszoner, og behovet for at mgde op et centralt sted for at lgse
sine opgaver bliver mindre og mindre — isaer for kontoransatte. Kontoransatte kan arbejde pa
kontoret eller derhjemme, i lufthavnen, pa en café, i et kontorfeellesskab mv. Arbejdstagere
arbejder nu over det hele og tager arbejdspladsen med sig (IFF, 2017b).

Organisationer indfgrer i stigende grad en "arbejd nu"-strategi. | denne strategi anerkendes det, at
medarbejderne kan arbejde hvor som helst og skal stgttes i en lang raekke forskellige
arbejdssituationer. | nogle organisationer, navnlig de "wirearchy'-baserede, er den fysiske
arbejdsplads ikke leengere et centralt element i deres "arbejd nu"-strategi. Denne sendring skal i
hgjere grad afspejles i arbejdsmiljgreglerne.

Et eksempel pa en virksomhed, som benytter en sadan distribueret, netvaerksbaseret tilgang, er
Automattic Inc., som kgrer webtjenesterne WordPress, WooCommerce, Jetpack m.fl. | november
2018 havde virksomheden 717 medarbejdere, kaldet Automatticians, i 54 lande, som talte 77
forskellige sprog og arbejdede hjemmefra eller fra andre steder. Automattic Inc. har ikke leengere
et hovedkontor, fordi der i gennemsnit var mindre end tre medarbejdere, som mgdte op pa kontoret
(IFF, 2017a). Projektstyring, brainstorming og kaffemaskinesnak foregar online. Virksomheden
skabte en samarbejdskultur med WordPress.com som sit digitale knudepunkt (Berkun, 2013).

Men for mange organisationer bliver arbejdspladsen et veerktgij til at opna, fremme og styrke en
organisatorisk kultur og skabe innovation. De omdanner deres arbejdspladser til steder, der
tiltreekker medarbejderne. Arbejdspladsen bliver derfor et sted, hvor man er social og deler
uformelle oplysninger, og hvor det at udveksle oplysninger maske ikke er direkte forbundet med
den aktuelle opgave, men stadig er af enorm veerdi (IFF, 2017a; Saunders, 2018). Dette er dog
ogsa til fare for arbejdstagerne, nar greensen mellem arbejde og privatliv bliver mere og mere
utydelig, og det kan fare til stress for nogle arbejdstagere, som ikke kan handtere denne forandring.
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| takt med at arbejdspladsens rolle skifter fra en oplevelse, som traekker arbejdstagerne til, er der
flere udfordringer, som skal overvindes, og muligheder, som skal udnyttes. Mange arbejdstagere
oplever, at deres arbejdsplads ikke understgtter den made, de har behov for at arbejde pa, og at
de er stgjende. Ny teknologi, brugercentrerede dataanalyser og alternative tilgange til ledelse af
arbejdspladsen giver arbejdspladserne mulighed for at udforme arbejdspladsen med brugeren i
centrum og udvikle en ledelse, der er egnet til formalet.

Mange arbejdspladser — isaer abne kontorlandskaber — klarer sig darligt. Ifglge Leesmans
database svarer kun 67 % af respondenterne, at deres arbejdsplads ggr dem produktive med
arbejdsmiljgmaessige konsekvenser sdsom konstante forstyrrelser og stress, hvilket betyder, at
der i hgj grad er plads til forbedring (Oldman og Rothe, 2017). Til trods for at mange virksomheder
er af den tro, at store, abne kontorlandskaber er befordrende for samarbejdet, opfarer
medarbejderne sig, som om deres kollegaer er i et andet land, medmindre de relevante
teammedlemmer er lige i naerheden. Hvis organisationen har veeret mere fokuseret pa
omkostningsbesparelser end pa investeringer i produktivitet, viser undersggelser, at hvis
medarbejderne saettes for taet sammen, kan det fa dem til at klappe sammen som gsters, som om
de sad fast i en elevator sammen. Abne kontorlandskaber synes ofte at veere udformet efter en
universalmodel, der ikke opfylder nogens behov (Knapton, 2017).

Der er i stigende grad fokus pa at forbedre medarbejdernes oplevelser pa grund af det stigende
gnske om at fremme tilhgrsforhold og skabe en falelse af en steerk organisationskultur (Turnbull
og Redlein, 2017). Arbejdspladsen er blevet et sted, hvor mobile medarbejdere kan leere, sgge
inspiration og arbejde lidenskabeligt pa at udvikle lgsninger pa stadig mere komplekse problemer.
Medarbejderens oplevelse er brugerrejsen for alle de interaktioner, medarbejderen har med
organisationen. Det begynder, nar folk fgrste gang finder og s@ger et arbejde, og slutter, nar de
forlader det, og det omfatter alt derimellem (IFF og ISS, 2017).

Forfatter: Jeffrey Saunders, direktar, Instituttet for Fremtidsforskning

Projektledere: Annick Starren, Emmanuelle Brun, Det Europeeiske Arbejdsmiljgagentur (EU-
OSHA), 2019

Denne artikel er bestilt af Det Europaeiske Arbejdsmiljgagentur (EU-OSHA). Indholdet, herunder eventuelle
udtalelser og/eller konklusioner, der kommer til udtryk, er alene forfatternes og afspejler ikke nadvendigvis
EU-OSHA's synspunkter.
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