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SAMMANFATTNING

| foreliggande rapport undersoks den
okande anvandningen av algoritmiska
arbetsledningsverktyg pa arbetsplatser
over hela varlden. Syftet ar att ge
fackforbund vagledning i forhandlingar om
utveckling och anvandning av liknande
verktyg pa arbetsplatsen.

Det forsta avsnittet forklarar vad
algoritmiskt ledarskap handlar om, hur och
varfor det blir allt vanligare och identifierar
de storsta farhagorna for facket - framst
riskerna for 6kad 6vervakning, att arbetet
avhumaniseras och att fordomar och
diskriminering baddas in i systemet.

Rapporten gar sedan i mer detalj igenom
de tre huvudsakliga anvandningsomradena
for algoritmiska arbetsledningsverktyg

- rekrytering, prestationsmatning och
dagliga arbetsplatsbeslut. Varje omrade
utforskas i ett eget avsnitt dar man tittar pa
olika typer av verktyg som for narvarande
finns pa marknaden, pa vilka méjligheter
och risker de utgor for arbetstagarna och
olika lardomar for fackforbund att tanka pa.

Rapporten avslutas med en lista dver tio
viktiga forhandlingskrav som fackforbund
kan anvanda i samtal med arbetsgivarna
om algoritmiskt ledarskap med fokus pa
frdgor om transparens, ansvarsskyldighet,
proportionalitet, rattvisa, tillgang till data
och framfor allt, att se till att manniskor har
kontroll 6ver, och ansvarar for beslut som
ror arbetsplatsen.

Rapporten drar slutsatsen att aven om
den nya tekniken erbjuder bade potentiella
fordelar och allvarliga nackdelar for
arbetstagarna, kan och bor fackforbund
forhandla fram avtal om inférande,
anvandning och styrning av algoritmiska
ledningsverktyg pa arbetsplatsen.
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BAKGRUND

Under flera ar har algoritmiskt ledarskap
blivit mer och mer vanligt runt om i varlden
i takt med att arbetsgivare investerar

i digitala dvervaknings-, analys- och
beslutsverktyg for att informera, ge rad
och i vissa fall helt ersatta manskligt
beslutsfattande. Verktyg for algoritmiskt
ledarskap stracker sig fran mycket enkel
programvara som sparar anstélldas
arbetstid eller soker igenom CV:n for
nyckelord, till mycket mer sofistikerade
verktyg som anvander maskininlarning
eller andra former av artificiell intelligens
(Al) for att forutsdga kundernas
rorelsemonster i butiker, fordela skiftarbete
och arbetsuppgifter till de anstallda, och
till och med bestamma vem som ska
anstallas, befordras eller omplaceras
grundat pa en potentiellt stor mangd data
som samlats in.

Anvandning av algoritmer ar

sedan flera &r mer utbredd i den
mellanhandsreducerande gig-ekonomin
och dar algoritmer mojliggor for
plattformar som Uber, TaskRabbit eller
Deliveroo att leda en arbetsstyrka som
pastas vara “egenforetagare” utan
traditionell linjechefsrelation. Under de

senaste aren har dessa metoder emellertid
mer och mer spridit sig till den reguljara
ekonomin. Over 40 % av internationella
foretags HR-funktioner anvander nu

Al som hjalp med rekrytering, ' och det
uppskattas att dver tva tredjedelar av alla
CV:n i USA inte langre ses av manniskor. i
Dessutom har coronapandemin lett

till en aldrig tidigare skadad 6kning av
distansarbete over hela varlden, och
chefers efterfragan pa digitala verktyg som
stod for att leda sina team kommer att 6ka.

Det finns en utbredd oro bland forsvararna
av rattigheter pa arbetsplatsen att

trenden mot mer arbetsplatsanalys och
automatiserad arbetsledningsprocess
forebadar en ny era av "digital taylorism”
Det tyder pa en atergang till “vetenskapligt
ledarskap” med kommando och

kontroll i stil med taylorismen i borjan

av 1900-talet som byggde pa analys,
effektivitet, eliminering av sloseri och
standardisering, men med nya kraftfulla
algoritmiska verktyg som kan fora dessa
principer till nya hojder i den digitala eran.
Medan profeterna for denna nya dogm av
digitalt ledarskap utlovar stora potentiella
produktivitetsvinster fruktar kritiker att
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det kommer att ske pa bekostnad av
okad Overvakning, forsvagad personlig
integritet, forlust av autonomi, mindre
manskliga relationer pa arbetsplatsen
och avhumaniserat arbete. Det finns
ocksa farhagor om att vissa verktyg for
algoritmiskt ledarskap kommer att framja
allvarliga fordomar och diskriminering.

De utlovade produktivitetsvinsterna
kanske heller inte kommer att forverkligas.
Manga verktyg for algoritmiskt ledarskap
som finns p& marknaden idag har

Det forsta steget ar att verkligen
forsta vad dessa algoritmer ar, hur
de anvands, och vilka risker och
mojligheter som finns.

kritiserats som oprovade, och i vissa

fall investerar okunniga foretagsledare
med liten forstéelse for den teknik de
koper i overdrivet hajpade produkter

som bar drag av pseudovetenskap. Som
ett exempel som vidareutvecklas nedan
har algoritmer for ansiktsavlasning som
marknadsfors av HireVue for att ge

rad till foretag som Hilton och Unilever
om rekryteringsbeslut kritiserats av
techexperter for att de duperar foretag att
kopa en produkt med liten vetenskaplig
grund. P4 samma séatt hdvdar AC Global
Risk att den teknik som de marknadsfor
for rostanalys under en 10-minuters
videointervju med 97 procent exakthet
kan faststalla graden av trovardighet och
“risk” med potentiella anstéllda - nagot
som beskrivs som omojligt av oberoende
experter. " Grundaren av Al Now Institute
kommenterar att “Det ar en djupt oroande
utveckling att vi har foretagsspecifik
teknik som pastar sig kunna skilja pa en
produktiv anstalld och en som inte [dampar
sig, baserat pa deras ansiktsrorelser, deras
tonfall [eller] deras manér"

Vi bor emellertid inte dra slutsatsen att
algoritmiskt ledarskap endast for med sig
nackdelar for arbetstagarna. Mitt i hajp

och faror finns det verkliga mojligheter
att faktiskt minska, snarare an oka
forekomsten av bias och diskriminering
och forbattra de anstélldas flexibilitet och
sjalvstandighet - till exempel genom att ge
anstallda mer kontroll 6ver skiftmonster
eller arlig semester - och att forbattra
kvaliteten och réattvisan i beslutsprocessen
genom att utrusta chefer med oberoende
datadriven radgivning istallet for att bara
lita pa den egna magkanslan. Det ar
viktigt att komma ihag att algoritmiska
ledningsverktyg just ar - verktyg. Liksom
de flesta verktyg, ar de i sig varken bra
eller déliga; allt frAn en hammare, en
adngmaskin till en dator, &r det alltid
anvandningen som avgor deras etiska
inverkan, precis som de regler och ramar
som infors for att styra dem. Fackforbund
har ett uppenbart intresse av att se till att
nya analysverktyg ar av god kvalitet och
anvands pa ratt satt.

Det forsta steget ar att verkligen forsta
vad dessa algoritmer ar, hur de anvands,
och vilka risker och mgjligheter som finns.
Med termen “algoritm” har avses alla typer
av digitala, datadrivna system - fran enkel
sokordigenkanning till mycket komplexa
maskininlarnings-system - som anvands
for att utfora uppgifter som sortering,
filtrering, rangordning eller p& annat satt
konvertera ingangar till utgédngar pa ett
systematiskt satt enligt en uppsattning
interna regler. De tre viktigaste omradena
for algoritmisk anvandning i arbetsledning
- rekrytering, prestationsmatning och
andra typer av arbetsplatsbeslut som
uppgifts- eller skiftférdelning - beskrivs
mer i detalj nedan.
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ALGORITMER INOM
REKRYTERING

Ett av de snabbast véxande omradena

for algoritmiskt ledarskap i alla lander

och inom alla ekonomiska sektorer ar
rekrytering. Det finns flera helt olika typer
av algoritmer som for narvarande anvéands
i olika skeden i rekryteringsprocessen,
och det ar viktigt att veta nar man tittar pa
automatiserad rekrytering for att kunna
urskilja dem:

Textanalysalgoritmer som anvénds for
att skriva platsannonser

DRONO RN

Algoritmer som anvands for
marknadsforing av malinriktade
platsannonser online

Algoritmer som anvands i chatbots
for att vagleda kandidater genom
ansoknings-processen

Algoritmer for CV-screening som
skannar jobbansokningar efter
nyckelord och fraser for att filtrera
kandidater for en forsta intervju

ALGORITMISKT LEDARSKAP - EN FACKLIG GUIDE
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Testalgoritmer som anvander
antingen kompetensbaserade eller
psykometriska tester for ytterligare ett
screenindfilter for kandidater

«  Olika typer av automatiserade
intervjusystem som staller forinspelade
intervjufragor till kandidater utan att
behova en mansklig intervjuare och/
eller forsoker bedoma kandidater
baserat pa en analys av deras
ansiktsuttryck, rost eller de svar de ger

Automatiserade bakgrundskontroller
av mojliga anstallda som granskar
kandidater eller skannar deras historia
pa sociala medier for att leta efter
problematiska indikatorer

Vissa foretag som har
experimenterat med denna

teknik har upptackt att vissa
algoritmer uppyisar fordomar mot
ansokningar fran kvinnor, etniska
minoriteter eller andra skyddade

grupper.

Av alla dessa ar det CV-screening som
anvands mest runt om i varlden, med
manga stora foretag som nu automatiskt
avvisar den stora majoriteten CV:n i ett
automatiserat screeningskede innan de
aterstaende kandidaterna granskas av
manskliga rekryterare. Att dessa verktyg
blir mer och mer populara ar forstaeligt

- mangden jobbansokningar som

manga stora foretag far fran en alltmer
globaliserad arbetskraft ar ofta enorm och
mycket svart att pa lampligt satt bearbeta
for hand. Foretagen maste dock se till att
de uppfyller alla relevanta lagliga krav pa
transparens och mojlighet att overklaga
mot automatiserat beslutsfattande i
rekryteringssammanhang - sarskilt artikel
2211 EU:s dataskyddsforordning (GDPR)
forbjuder “beslut som enbart grundar sig
pa automatiserad behandling” i hela EU. "

Kanske den storsta oron kring
automatiserad CV-screening galler
frdgan om bias. Vissa foretag som har
experimenterat med denna teknik har
upptackt att vissa algoritmer uppvisar
fordomar mot ansokningar frén kvinnor,
etniska minoriteter eller andra skyddade
grupper. De mest uppmarksammade
fallen av detta slag var pa Amazon
2014-2017 da foretaget tranade upp

en CV-screeningalgoritm baserat pa
framgangsprofiler bland den befintliga
arbetskraften. Tyvarr observerade
algoritmen att de flesta av foretagets
anstallda var man, och larde sig darefter
att foredra manliga jobbkandidater, genom
att plocka upp ord som rankade ner CV:n
som inneholl ord som "women'’s chess
club captain” eller utexaminerade fran
hogskolor for kvinnor vilket ledde till att
projektet slopades. ¥ Handelsen paminner
om Microsofts pinsamma chatbot Tay pa
Twitter som inom 24 timmar plockade upp
mansklig rasism péa natet och larde sig att
inkludera rasistiskt sprék i sina inlagg.

Den viktigaste lardomen ar dock inte

att algoritmer ar rasistiska, sexistiska

eller pa annat satt fordomsfulla, men

att manniskor ar det. Anledningen till

att ovan namnda exempel gick fel ar att
algoritmerna matades med inlarningsdata
fran det verkliga livet som redan innehdll
manskliga fordomar. Manniskor ar fullt
kapabla att ha fruktansvarda fordomar
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(oavsett medvetet eller omedvetet) i vara
egna rekryteringsbeslut. | ett experiment
frdn 2004 med ménsklig rekrytering i
USA fann forskarna att test CV:n som
skickades ut med anglosaxiskt klingande
namn hamnade pa toppen och fick 50
procent fler intervjuerbjudanden an
identiska CV:n med svartklingande namn
pa dem. Y Om algoritmiska metoder for att
avgora vilka kandidater som ska g vidare
till intervju anvénds pa ett ansvarsfullt
satt kan det faktiskt bidra till att allmant
minska fordomar och ge kandidater fran
missgynnade miljoer battre chans till en
rattvis intervju. Men for att uppna detta
maste foretag vara extra forsiktig ndr man
utvecklar eller kdper nya algoritmiska
verktyg; valj ratt modell for jobbet, anvand
bra inlarningsdata och undvik att ge
algoritmen irrelevanta eller for manga
variabler att arbeta med. Foretag som néara
samarbetar med fackférbund i liknande
beslutsfattanden kommer att vara mycket
mer bendgna att fatta ratt beslut, bade for
dem och for de anstallda.

Det ar ocksa vart att betanka att det
finns tavlande fordomsfaktorer i alla
automatiserade beslutsfattanden.

Vad galler konsrelaterade fordomar i
rekrytering finns det till exempel manga
olika typer av rattvisa som kan bedémas
allt ifrdn proportionen okvalificerade
man/kvinnor som felaktigt rekryteras
(“falsk positiv grad"”), till proportionen ratt
kvalificerade man/kvinnor som felaktigt
avvisas (“falsk negativ grad”), till allman
konsfordelning bland dem som slutligen
rekryteras (“"demografisk paritet”). Att
minimera alla olika former av fordomar ar
forvisso onskvart, men det har visat sig
vara matematiskt omajligt att fatta beslut
gallande de flesta verkliga egenskaper
som ar lika "rattvisa” om man grundar
sig pé alla dessa definitioner. Foretag
maste fora 6ppna debatter om hur de ska
beddma rattvisan i algoritmers beslut, och
omfatta arbetstagarna och deras fackliga
foretradare i dessa diskussioner.

Risken for diskriminering ar kanske
svarare att évervinna nér det galler
anvandning av personlighetstester (som
ibland beskrivs som psykometriska
tester) - en annan rekryteringstrend
som blir allt hetare. Olika typer av

personlighetstester erbjuds, som pastar
sig hjalpa foretag att hitta bra "match” med
foretagskulturen. Tredjepartsleverantorer
som Pure Matching séljer dessa tjanster
och havdar att de kan “kartlagga neuro-
personlighet for att fa en helhetsbild

av personens biologiska identitet’, med
inneboende subjektiva begrepp som
bearbetas i vetenskapligt sprak for att

fa dem att framsta som objektiva matt
pa kandidatkvalitet. | liknande fall bakas
diskriminering mot dem som har “fel”
personlighetstyp in i premisserna bakom
tekniken.

Aven om det pé ytan kan tyckas rimligt

att foretag vill prioritera kandidater

som framstér som samvetsgranna,
organiserade eller stresshardiga kan
denna typ av bedémningar allvarligt
skada anstallningsutsikterna for personer
exempelvis med vissa typer av psykiska
halsotillstand som kédmpar for att klara
personlighetstesterna; diskriminering

pa grund av funktionsnedsattning ar
olagligt och i vissa lander har det lett till
stdmningar, exempelvis i USA. Vi Den héar
typen av tester ar sannolikt aven kulturellt
okansliga, potentiellt diskriminerande mot
sOkande med annan bakgrund an dem
som skrev programvaran. Det ar ett allméant
problem med ménga typer av algoritmiska
arbetsledningsverktyg - om de ar
utformade av, och testas pad en homogen
grupp i fraga om ras, kultur, alder eller kon,
och kanske inte fungerar som avsett nar
de tillampas pa en mer varierad befolkning,
vilket vi sett med teknik som anvands i
automatiska tvalpumpar med sensorer
som inte upptacker "icke-vit” hud. *

Vissa foretag anvander ocksa vad

de beskriver som “tavlingsbaserade
bedomningar” som ségs testa
problemlésningsférmaga. Aven om s&dana
kan korrelera med sokandes lamplighet
for vissa jobb, finns risken att foretag
skyndar sig att anvanda dessa verktyg for
roller dar denna typ av tester egentligen
inte ar relevanta och endast tjanar till att
diskriminera mot dem som har svart att
klara detta specifika testformat.

En annan defekt i denna typ av
algoritmiska metoder for CV-screening
ar att eftersom det blir mer och mer
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vanligt blir ansokningsprocessen skev

till forman for sokande som kan “lura”
systemet genom att anvanda olika knep.
Professionell coaching och tjanster for att
skriva CV erbjuder sig att hjalpa kandidater
att anvanda ratt sokord som algoritmer
sOker. En del manniskor anvander mer
tvivelaktiga knep som att tillfoga ytterligare
meriter och nyckelord i vit osynlig

text som inte kan lasas av manniskor,

men som plockas upp av algoritmiska
filtreringsverktyg for hogre betygsattning
av CV.

De senaste aren har vi ocksa borjat se
kommersiella algoritmer for att gora

bakgrunds-kontroller i vissa branscher.
Som med storre delen av algoritmiskt
ledarskap, ar det foretag inom den
arketypiska gig-ekonomin som tagit
ledningen péa detta omrade - appar som
Checkr anvands nu rutinmassigt for att
bakgrundskontroller av Uber eller Lyfts
forare. Andra foretag som Fama erbjuder
automatiserade bakgrundskontroller av
arbetssokandes sociala mediehistoria
till ett brett spektrum av foretag allt fran
ekonomi till detaljhandel och tech.

Denna typ av skanning av manniskors
sociala mediehistoria kan uppenbarligen
verka obehagligt patrangande for vissa.

ALGORITMISKT LEDARSKAP - EN FACKLIG GUIDE
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Medan Fama ar noga med att betona
foretagets etiska samtyckesbaserade
strategi som ger kandidater ratt att
bestrida resultat och begransar deras
programvara till att betona offentligt
tillganglig information som ar relevant

for jobbet for granskning av méanskliga
rekryteringchefer, ar det vart att notera
att det finns foretag som arbetar med
mindre aterhallsamma metoder. Féretag
som forsoker gora denna typ av screening
med hjalp av intern programvara utan
ordentlig utbildning riskerar i synnerhet
att gora oetiska intrang som diskriminerar
kandidater av skal som inte har ndgot att
gora med deras formaga att klara jobbet. |
vissa fall riskerar de till och med att bryta
mot lagliga begransningar i Fair Credit
Reporting Act (FCRA) i USA eller GDPR i
EU.

deras ansiktsuttryck. Liknande produkter
eller AC Global Risks programvara for
rostigenkanning har hamnat under stor
kritik av Al- experter for att de grundar sig
pa pseudovetenskap och medfor stor risk
for bias eller diskriminering. P4 omradet
ansiktsigenkanning har till exempel
problem med rasdiskriminering uppstatt pa
grund av franvaron av icke-vita ansikten i
stor del av inlarningsdata. *

A andra sidan erbjuder anvandningen

av algoritmer pa ett tidigt stadium i
rekryterings-processen bra mojligheter
att gora rekryteringserfarenheten for
sOokande mera rattvis. Textanalysprogram
fran foretag som Textio eller till och

med Kat Matfields * gratissajt Gender
Decoder kan skanna jobbannonser och
letar efter potentiellt kodade ord som

A andra sidan erbjuder anviindningen av algoritmer
pa etttidigt stadium rekr¥te_r|ngs- rocessen bra
mojligheter att gora rekryteringserfarenheten for

sokande mera rattvis.

Av alla algoritmer som anvands inom
rekrytering ar de mest problematiska
kanske de som introduceras i
intervjuskedet, men det ar anda relativt
ovanligt. Aven om algoritmer fortfarande
séllan anvands av beslutsfattare i
slutskedet av rekryteringsprocessen,

gar vissa stora foretag mot att ha en
automatiserad forsta intervju och

sedan en manskligt ledd andra intervju
for sokanden pa slutlistan. Det ar
emellertid pa detta omrade dar de storsta
kontroverserna finns, och dar manga
experter ar tvivelaktiga nar det galler
vetenskapen bakom systemen och dar
riskerna for bias och diskriminering
kanske ar mest akuta. Programvaran
HireVue som anvands av stora foretag
som Unilever, Vodafone, PwC och Hilton
anvands for att underlatta automatiserade
anstallningsintervjuer och inkluderar
funktioner som ansiktsskanning som kan
anvandas for att poangsatta sokande
baserat pa en algoritms bedomning av

kan verka stotande for sokande av ett
visst kon, alder eller andra karaktarsdrag.
Denna metod att med hjalp av algoritmer
proaktivt soka efter, och bidra till att
eliminera diskriminering ar en av de mest
positiva tillampningarna pa omradet
rekryteringsteknik.
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Algoritmer som anvénds tidigt i
rekryteringsprocessen, sarskilt som
hjalp for att skriva och publicera
jobbannonser och vagleda sokande
genom processen, ar de som mest
sannolikt forbattrar upplevelsen for
arbetssokande.

Att anvanda algoritmer for CV-
screening kan vara nodvandigt nar
volymen av jobbansokningar ar stor.
Nar det sker pa bra satt kan det
minska forekomst av bias men vardslos
anvandning kan badda in och oka
forekomsten av fordomar istallet.

Om maskininlarningsalgoritmer
anvands i rekrytering, kom ihag att
om inlarningsdata som anvands for att
avgora vilka som ar bra kandidater ar
resultatet av manskliga fordomsfulla
asikter kommer algoritmen lara sig att
ha samma fordomar.

Online-tester kan vara en vardefull del
av processen for vissa jobb, men det
ar viktigt att se till att det ror sig om
kompetens- eller fardighetsbaserade
tester som ar relevanta for jobbet.
Personlighets- och psykometriska
tester ar till sin natur subjektiva och
medfor risk for diskriminering.

Fackforbund bor ifragasétta och avvisa
anvandning av programvara som
havdar att kandidaternas trovardighet
eller kvalitet kan bedomas genom
ansiktsskanning eller rostanalys.

Anvandningen av algoritmer i
rekrytering maste vara transparent
bade for arbetssokande och facket.
Fackforbund maste aven ha tillgang

till information om de kriterier som
anvands for att bedoma kandidater och
de datakallor som anvands.

Uppgifter fran arbetssokande far
endast samlas in i den méan de ar
relevanta for ansokan. Data maste
alltid lagras och bearbetas sakert, och
raderas nar ett slutgiltigt beslut fattas.

Manskliga chefer maste involveras,
overvaka och kunna ingripa i alla
skeden av ansokningsprocessen.
Alla slutliga beslut om att acceptera
kandidater maste alltid fattas av en
manniska. Att automatiskt salla bort
kandidater med hjalp av algoritmisk
CV-scanning kan vara tillatet i vissa
lander, men kan strida mot GDPR i EU
men oavsett, maste processen alltid
Overvakas av manskliga chefer.
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ALGORITMER FOR
ARBETSPLATSBESLUT

Kanske den bredaste kategorin av
algoritmiskt ledarskap ar den som omfattar
dagliga arbetsplatsbeslut som kan anses
vara typisk linjechefsaktivitet men dar
linjechefen nu antingen far beslutstod,

rad eller helt ersatts av algoritmer.

Den fullstandiga listan over vad dessa
olika typer av algoritmer kan gora ar
nastan oandlig, men de fyra vanligaste
aktivitetsomradena éar foljande:

«  Skiftfordelning, sarskilt inom
detaljhandeln eller gastfrihetssektorn
dér skiftbeslut alltmer foreslas av
komplexa datorbaserade prognoser av
konsumentbeteende.

Rutinmassiga HR-aktiviteter for

de anstélldas sjalvbetjaning med
algoritmer som godkénner/avslar
semesteransokan, anmalning av
sjukfranvaro eller administrering av
olika formaner.

Anvandning av algoritmer for att
omforma arbetsplatsstrukturer, till
exempel fordela anstéllda pa olika
team eller till olika projekt baserat pa
algoritmisk bedomning av var individer
skulle arbeta bast.

Algoritmer som fordelar
vardagliga arbetsuppgifter till
arbetstagare, allt fran att koppla
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samtal till callcenteranstallda och
produktionsorder péa fabriksgolvet
till att plocka ihop bestallningar pa
ett distributionslager till nya jobb for
leverans eller taxichaufforer.

En av de verkliga fordelarna med
algoritmer &r att de kan bearbeta
mycket mer data snabbare an manskliga
chefer kan. Det mojliggor inte bara
snabbare analyser men dven helt

nya typer av analyser. Algoritmer for

att fordela skiftarbete kan anvéanda

‘ ‘ vaderprognoser, ekonomiska data,

Enwkt fraga dr att satsning

pa effektivifet och att eliminera
drlftsto p kan medfora enorm
psykologlskstress for manskliga
medarbetare

gOra egna observationer om tidigare
konsumentaktivitet och kunskap om
tillgdng pa arbetstagare for att hantera
skiftmonster langt utover vad en mansklig
chef skulle kunna gora. P4 samma satt,
nar det galler uppgiftsfordelning, kan
appar som Uber och Deliveroo skicka
tillgangliga forare till narmaste jobb
mycket snabbare och smidigare an

en mansklig samtalshanterare. Inom
tillverkningsindustrin har anvandningen
av algoritmer som Preactor som anvands
pa Siemens produktionsanlaggningar
gjort det majligt for fabriksgolvet att
svara i realtid pa forandringar i utbud och
efterfragan genom att omedelbart och
sOmlost justera produktionsorderna -
nagot som tidigare kandes oméjligt nar
bestallningarna gjordes av manniskor. *

Delegering av mer och mer dagliga
arbetsplatsbeslut till denna typ av
algoritmer medfor emellertid bade risker
och maojligheter. En viktig frdga ar att
satsning pa effektivitet och att eliminera
driftstopp kan medfora enorm psykologisk
stress for manskliga medarbetare. Nar
leveransforare eller produktionsarbetare

tilldelas sin nasta uppgift av ett
automatiserat system bara en sekund efter
att ha slutfort den forra, arbetar de standigt
under hogt arbetstempo utan normala
mikro-pauser som de flesta arbetstagare
maste ta for att tanka eller reflektera
utanfor schemalagda raster under dagen.
Pa samma satt far de flesta lager- och
distributionsarbetare oftare sina uppgifter
pa en surfplatta eller via andra enheter
som talar om for dem, steg for steg var

de ska g4, och styr dem till ratt hylla pa

ett optimerat satt for att sdkerstalla att de
standigt ror sig med maximal hastighet
och aldrig behover stanna upp och tanka
pa vart de ska ga. Amazon har ocksa borjat
testa armband med haptisk feedback

pa sina lagerarbetare, som anvander
vibrationer for att styra hander till ratt hylla
sa snabbt som mojligt for att de ska bli
annu effektivare. Denna niva av hyper-
effektivitet ar inte bara extremt stressande
for de anstéllda, utan avhumaniserar
arbetet totalt och gor dem till kuggar i en
stor automatiserad maskin, dar de inte

ens far bestdmma om sina egna ben- och
armrorelser eller storleken pa ladan som
ska anvandas eller langden pa tejpremsan
for forslutning.

Detta kan fa allvarliga effekter pa

de anstélldas psykiska héalsa och ge

sdmre syfteskénsla och valbefinnande i
arbetet. Det kan ocksa allvarligt paverka
deras fysiska halsa, med storre risk for
forslitningsskador, utmattning och andra
problem. For arbetsgivare kan stravan efter
effektivitet till varje pris ha andra stora
nackdelar: hogre personalomsattning och
utbrandhet, hég sjuk- och franvarofrekvens
och att anstallda engagerar sig mindre i
arbetet vilket i slutandan leder till bristande
innovation och storre risk for kostsamma
misstag som gors nar anstallda inte kdnner
att de inte far tanka sjalva och blint méaste
folja instruktioner av en dator.

Ett annat problem &r att fokus pa
effektivitet sker pa bekostnad av
organisatorisk resiliens. Detta ar nagot
som organisationer runt om i varlden har
erfarit som resultat av coronapandemin,
dar ar av lean management och just-
in-time i leverantorskedjor har urholkat
organisationers formaga att klara av
motgangar och aterhamta sig. Om
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algoritmer som anvands for att fatta
ledningsbeslut ar programmerade for

att optimera effektivitet och i slutandan
fordela exakt det lagsta antal anstallda
som behovs for varje skift, eller exakt

den kortaste tid som kravs for att utfora
varje uppgift, finns det en allvarlig risk att
problem uppstar om ovantade handelser
intraffar. Algoritmer behover sjélvfallet inte
anvandas pa detta satt - ett ansvarsfullt
satt skulle vara att anvanda algoritmiska
verktyg for att fordela lite slacktid i alla
arbetsplatsprocesser som beredskap
baserat pa mojliga risknivaer. Det finns en
viktig roll for facket har i samtalen med
arbetsgivarna om vilken niva av resiliens
kontra effektivitetsniva som ar lampligast.

Ménga av dessa algoritmer forsoker
ocksa forvandla arbete till mer som en
tavling (gamification) med olika typer av
priser eller poang, emblem eller andra
meningslosa utmarkelser, men i vissa
fall faktiska sma ekonomiska belningar,
i syfte att uppmuntra anstallda att folja
instruktionerna. Foretag inom gig-
ekonomi i synnerhet har blivit skickliga

Medan en manskli
chef skulle kunnata |
hansyn till om en anstallc
har svara personliga
omstandigheter...

pa att erbjuda forare sma kontantbonusar
precis vid ratt tidpunkt for att uppmuntra
dem att fortsatta arbeta. Dessa typer

av malinriktade mikro-incitament kan
uppmuntra manniskor att arbeta nar, var
och hur nar de normalt inte skulle vilja gora
det genom att utnyttja mansklig psykologi
for att manipulera deras beteende.

Pa detta satt kan vissa algoritmer for
arbetsledning utéva mycket mer kontroll
over arbetskraften samtidigt som man
skapar en illusion av mansklig frinet och
valfrihet for de anstallda.

Liknande algoritmer riskerar ocksé att fa
manniskor att kanna alienation i arbetet
och gentemot arbetsgivare eftersom de
hotar att eliminera manskliga linjechefer
ur processen. Nar en begaran om att

byta skift med kort varsel bestams av en
algoritm snarare an en manniska, finns det
lite utrymme for medkansla eller diskretion
i processen. Medan en mansklig chef
skulle kunna ta hansyn till om en anstalld
har svara personliga omstandigheter,

kan det vara mycket svérare att 6vertyga
algoritmer att gora undantag fran reglerna
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om det inte finns en méansklig chef som
kan ga in och éverta kommandot. A andra
sidan kan det vara sé att en del anstallda
valkomnar att vissa beslut tas ur handerna
pa deras chefer. Olika programvaror for
skiftfordelning kan ge anstallda i frontlinjen
storre egenmakt , eftersom det mojliggor
att de kan gora olika saker som exempelvis
att direkt byta skift med varandra genom
programvaran utan att behova fraga
linjechefen forst.

Anstélldas erfarenheter med denna typ

av HR-programvara for sjalvbetjaning
beror sjalvfallet mycket pd programvarans
kvalitet. Om anvandargranssnittet ar

svart kommer programvaran att bugga
eller dar det saknas transparens eller
forklaringar for hur beslut fattas ar
anstallda mer benagna att kanna sig
frustrerade och missnéjda. Om anstélldas
semesteransokningar eller ansokan om
skiftbyte ofta besvaras med “datorsvar”
med inga ytterligare forklaringar, ar det ett
katastrofrecept for arbetskraftrelationerna.

Mer avancerad anvandning av algoritmer
for arbetsplatsbeslut for saker som att helt
omstrukturera arbetsorganisationen pa
dynamisk basis befinner sig fortfarande

i ett tidigt skede men visar hur framtiden
kommer att se ut for madnga. Publicis, ett
multinationellt marknadsforingsforetag

ar en tidig ledare pa detta omrade och
anvander alltid algoritmer for att standigt
omorganisera och omplacerar sina 80 000
anstallda till projektspecifika team varje
gang ett nytt projekt startas, genom att
omfordela personal baserat pd bedomning
av vilka fardigheter som kravs. %

Pa lang sikt kan algoritmer ta Gver en

del av linjechefers planerings- och
ledningsfunktioner men behovet av
manskliga chefer maste alltid finnas kvar
- en varld dar varje arbetsdag for manga
betyder att standigt folja instruktioner
fran en obestridbar maskin och inte
interagera med andra manniskor, ar

inte den varld som manga av oss skulle
vilja ha. Aven om vissa uppgifter, som
skiftférdelning eller andra rutinmaéssiga
aktiviteter kan automatiseras pa ett
sakert satt, bor den tid som frigors istéllet
anvandas av chefer for att spendera mer
tid &t manniskocentrerade aktiviteter som

ingen maskin kommer att kunna gora
under overskadlig framtid. Fardigheter
som coaching, mentorskap och personlig
utveckling, till exempel kommer att
behova méanskliga chefer under manga ar
framover, aven om algoritmer kan stotta
dessa aktiviteter pa olika satt. Chefer

kan mycket val valkomna majligheten att
spendera mer tid pa saddana aktiviteter
snarare an rutinuppgifter som att fylla i
tjanstgoringslistor och kalkylblad.
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FOR FACKEORBUND
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Sjalvbetjaningsprogram for
schemalédggning av skift, arlig
semester eller liknande, forutsatt att
de fungerar val, kan avsevart forbattra
bekvamligheten for de anstallda och
undvika favorisering.

Anvandning av sddan programvara
maste vara transparent nar det galler
hur den fungerar och ge utrymme
for mansklig medkansla. Det maste
alltid vara mojligt att vanda sig till en
mansklig chef med befogenhet att
asidosatta programvaran och gora
undantag.

Fackforbund bor vara forsiktiga med
gamification-teknik som anvander
algoritmer for att manipulera
arbetstagare att gora val om nar och
hur de arbetar som kanske inte ligger i
deras langsiktiga intressen.

Effektivitet kan definitivt drivas for
l&dngt. Om algoritmiskt ledarskap
driver anstallda att standigt arbeta pa
hundraprocentig fysisk eller mental
kapacitet kommer det att drabba dem
hart.

Anstallda och deras fackliga
foretradare maste informeras om och
ha tillgéng till data som anvands av
arbetsgivare for att fatta beslut som
paverkar arbetskraften, och anstallda
maste ha mojlighet att ifragasatta alla
slutledningar som algoritmer gor om
dem och deras beteende.

Att anvanda automatisering for att
ersatta den manskliga chefens roll
skulle vara oklokt; algoritmer maste
anvandas for att ge rad till chefer inte
for att ersatta dem.
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ALGORITMER
FOR ATT MATA
ARBETSPRESTATION

Den sista typen av algoritmiskt ledarskap
med utbredd anvandning hittas

inom omraden som Overvakning och
utvardering av arbetskraften; vad som i
stort sett kan betecknas som algoritmer
for arbetsprestationsbedomning. Dessa
omfattar bland annat:

Algoritmer som mater anstélldas fysisk
eller digital aktivitet och kontrollerar
nar personer loggar in och ut, oavsett
om de sitter vid sina skrivbord eller
vilken programvara de anvander pa
sina datorer.

Algoritmer som laser innehallet i
anstélldas e-postmeddelanden och

andra meddelanden, soker nyckelord
eller utfor sentimentanalys.

Algoritmer som mater och bedomer
anstallda mot output- eller

prestationsmal eller andra riktmaérken.

Algoritmer som anvander
kundomdomen for att mata en
anstallds arbetsprestation.

Algoritmer som gor allt det
ovannamnda och omvandlar det till
rekommendationer om vilken anstalld
som ska befordras, fa bonus eller
avskedas.
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Alla dessa fall ger upphouv till allvarliga
farhagor om graden av 6vervakning som
detta kan leda till och viktiga fragor kring
samtycke, transparens och hur data som
samlas in anvands.

Lat oss forst titta pa overvakningsnivan.
Det finns manga olika typer av verktyg
for dvervakning pé arbetsplatsen. Vissa
overvakar helt enkelt om anstallda ar
aktiva och pa jobbet, till exempel med
skrivbordssensorer eller programvara
som kontrollerar om distansarbetare ar
inloggade. Andra gar mycket langre och
overvakar vilken typ av verksamhet som
anstallda héller p& med, var de uppehaller
sig pa arbetsplatsen genom att spara
deras rorelser, nar de tar raster, vilken
programvara de anvander, hur manga ord
de skriver, hur manga telefonsamtal de
gor och sa vidare. De mest inkréaktande
av alla ar de som aktivt tittar pa och
analyserar vilka ord arbetstagarna sager
eller skriver. Detta inkluderar verktyg

som Humanyze - en barbar enhet som
Overvakar teamdynamik genom att lyssna
pa arbetsplatssamtal, eller Terramind - en
av de ledande Overvakningsverktygen som
erbjuder live och inspelad dold sparning av
allt en anstalld skriver eller gor pa jobbet
och mojliggor for vd:ar att stalla in sokord

De mest inkraktande av allaar de
som aktivt tittar pa och analyserar
vilka ord arbetstagarna sager
eller skriver.

eller triggers och automatiskt fa varningar
om anstallda borjar prata om sina chefer i
interna e-postmeddelanden. *"

Att forsoka infora liknande typer av verktyg
utan arbetskraftens samtycke kan leda

till konflikter pa arbetsplatsen. Nar de
testades pa bade Barclays och Telegraph,
ledde till och med anvandning av enklare
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sparningsenheter som OccupEye som
mater den tid anstallda spenderar vid
skrivbordet till revolt bland de anstallda
och tvingade arbetsgivarna att backa.

Facket maste helt klart forhandla
med arbetsgivarna om vilken grad av
overvakning de ar beredda att acceptera

alicenteranstallda har

klagat pa att "De har en kansla

dvVad

et enda lampliga sattet

attvisa kanslor ar det satt som

datorn sager’.

och vad de anser vara Overdrivet och
omotiverat. For att kunna fatta dessa beslut
maste emellertid de anstallda och facket
forst se till att de ar medvetna om vilka
Overvakningsverktyg som faktiskt anvands
pa deras arbetsplats. Lagstiftning i vissa
lander, sarskilt i USA, tillater i manga fall
arbetsgivare att kontrollera och ¢vervaka
anstallda i hemlighet utan deras vetskap,
for att inte tala om deras samtycke. |

EU ar reglerna strangare till foljd av

bade GDPR och artikel 8 i Europeiska
konventionen om skydd for de ménskliga
rattigheterna och de grundlaggande
friheterna om ratten till respekt for
privatliv och korrespondens. Det betyder
att anstallda maste vara informerade om
insamling av personuppgifter, och krav
pa proportionalitet och dataminimering
galler i lag. ™ Det galler att veta att
manga 6vervakningsverktyg som

latt kan kopas och andra verktyg for
algoritmiskt ledarskap ar utformade for
den amerikanska marknaden och kan
vara utrustade med funktioner som inte
ar lagliga i andra lander inom EU - ndgot
som arbetsgivare och aterforsaljare sjélva
kanske inte ar medvetna om, vilket de
naturligtvis borde vara.

Manga algoritmer for
prestationsévervakning &r vanliga pa
callcenter med tydliga sparbara matvarden
for produktivitet och framgang. Medan

aldre system helt enkelt var utformade for
att spara hur manga samtal varje anstalld
behandlade per timme ger moderna
algoritmiska verktyg som Cogito eller

Voci som anvander rostanalys och Al for
att ge feedback i realtid till de anstallda
om de talar for fort, later for trotta eller
otillrackligt empatiska, eller om att erbjuda
andra typer av rad som en mansklig chef
traditionellt skulle ha gett. * Dessa typer
av samtalsovervakningssystem har dock
allvarliga brister. Klagomal har framforts
om Call Miners programvara som anvands
for att overvaka Santanders amerikanska
callcenter dar man noterat att programmet
inte kanner igen ord som uttalas av
anstéllda med olika accenter eller talfel,
till nackdel for deras betygsattning

och tvingar dem att uttrycka sig pa ett
onaturligt satt. Andra callcenteranstallda
har klagat pa att "De har en kansla av att
det enda lampliga sattet att visa kdnslor ar
det satt som datorn sager”, i

Varre ar att den har typen av programvara
ofta anvéands i en sa kallad “rank and yank"
strategi som rangordnar alla anstalldas
prestationer mot varandra och sedan
automatiskt disciplinera eller avskedar
dem som befinner sig i botten varje
manad, med liten hansyn till personliga
omsténdigheter och utan att géra nagra
anstrangningar for att investera i utbildning
eller annat stod for att rétta till brister.
Anvandning av relativ, snarare an absolut
rankning ar sarskilt skadlig - halften av
arbetskraften per definition ligger alltid
under genomsnittet, och vissa kommer
alltid att vara langst ner oavsett hur hart
de arbetar. Denna typ av konstant press
av att veta att du standigt overvakas och
riskerar att forlora ditt jobb om de omkring
dig arbetar snabbare an du, medfor stora
risker for bade din psykiska och fysiska
halsa.

Denna praxis ar sarskilt okdand pa Amazons
distributionslager, dar lattheten att ersatta
anstéllda som &r utbrédnda pa grund av
Overarbete har lett till att uppsatta mal

for antal varor som en anstalld méste
behandla per timme alltid stiger, allt under
algoritmers vakande 6ga pa jakt efter dem
som halkar efter. Resultatet ar: okad stress,
forslitningsskador, rygg- och knasmartor
och allmant hogre allvarlig skadefrekvens
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som paverkar 10 % av heltidsanstallda

- dubbelt s& hogt som det nationella
genomsnittet i USA for liknande arbete.*
Nivén pd arbetsskador ar s hog att
Amazon har installerat automater med
smartstillande medicin pa vissa lager, och

i Storbritannien kallades ambulanser enligt
uppgift till lager en gang varannan dag
under 2018 péa grund av att medarbetare
regelbundet kollapsade pa jobbet. *

Denna typ av kontinuerlig feedback och
verktyg for att méata arbetsprestationer
i realtid sprider sig till fler typer av
anstallda inom olika sektorer, forutom
som traditionellt pa callcenter och i
lagerhallning. | vissa fall anvénds de

nu dven pa hembaserade anstallda

och egenforetagare. WorkSmart, Time
Doctor och Microsofts Workplace
Analytics ar exempel pa den typ av
produktivitetsprogramvara som i allt
hogre grad anvands for att overvaka
anstallda som arbetar pa distans med
kontorsbaserat arbete for sparning av
musklick, tangentnedtryck och annan
datoraktivitet och tar regelbundna
webbkamerabilder for att kontrollera att
anstallda sitter vid sina skrivbord. For
vissa anstéllda upplevs arbetsgivarens
anvandning av saddan programvara som
oacceptabelt stressande, dar systemet
automatiskt drar av pa I6n varje géng
de upptacks vara sysslolosa eller for att

Denna teknik kan ocksa anvindas
pa ett positivt satt om det sker

med ratt reglering.

avskracka anstallda fran att lyssna pa
musik eller ta raster i hemmet av radsla for
att algoritmen kommer att registrera det
som improduktiv verksamhet. i

Denna teknik kan ocksa anvandas

pa ett positivt satt om det sker med

ratt reglering. Nar data samlas in och
anonymiseras kan det anvandas for att
forbattra system och processer utan

att enskilda anstéllda pressas for att
uppfylla algoritmens forvantningar av
radsla for att forlora jobbet. | den man
kontinuerlig datainsamling om anstalldas
prestationer stoder en 6vergadng fran
arliga arbetsutvarderingar till en modell
for kontinuerlig konstruktiv feedback

och utveckling kan det vdalkomnas - men
bara om algoritmernas roll ar begransad
till rddgivning och stod for manskliga
linjechefer i sddana utvarderingssamtal.
Déar den manskliga linjechefen tas ut

ur prestationsmatningsprocessen helt
och hallet finns det allvarlig risk for att
anstallda forlorar sitt engagemang, far
kanslan av att arbetsgivaren ar kall och
opersonlig, och andrar sitt beteende

mot att bara fixera sig pa mal som mats
av algoritmen istéallet for att bry sig om
arbetsprestation och personlig utveckling
pa ett mer holistiskt satt. | Santanders fall
som namns ovan rapporterade anstallda
till exempel att dverdriven fokus pa

att mata arbetsprestation begransade
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kundinteraktionen och resulterade i risker
for kunder.

Nagot som algoritmer emellertid kan
gora ar att samla in faktiska data om
arbetsprestationer och presentera det pa
ett opartiskt satt till hjalp for linjechefer
att dvervinna sina egna omedvetna
fordomar om sina gruppmedlemmar och
att leverera feedback pa ett rattvisare
och mer informerat satt. Algoritmer kan
ocksa ha en roll i att upptacka monster
som hjalper till att avsloja problem som
linjechefer kanske inte lagt marke till - om
till exempel en anstalld regelbundet har
problem med en viss uppgift eftersom de
inte har ratt utrustning, eller om en viss
anstallds prestation och punktlighet alltid
blir lidande pa datum som motsvarar
skollov, kan det peka pa problem

med barnomsorg hemma for vilka en
arbetsgivare skulle kunna ta hansyn till
eller foresla mer flexibel arbetstid eller
distansarbete.

Ett annat positivt anvandningsomrade med
algoritmer for arbetsprestationsmétning
kan vara att identifiera anstéllda som
behover extra utbildning eller hjalp.
Anvanda algoritmer for att identifiera
anstallda som kampar for att hanga med
ar inte nodvandigtvis ett hot mot dem,
forutsatt att svaret fran ledningen ar att
ge extra stod snarare an att forsoka bli av
med dem. Aterigen bestams den etiska
fragan inte av verktyget, utan i vilket syfte
det anvands. IBM:s datorsystem Watson
har anvants for att med hog sannolikt
identifiera anstallda som formodas sluta
inom en snar framtid for att ge dem
malinriktad extra utbildning, befordran
eller I16neforhojning for att forbattra
personalomsattningsnivan. > Team
Space, en intern app pa Cisco anvands
for att hjalpa chefer att forstd hur deras
direkta rapporter fungerar bast och
vilken ledarstil eller vilka coaching tips
som de ger mest sannolikt kommer att
valkomnas. i Fackets roll ar att se till att
sadan datainsamling och analys alltid ar
proportionerlig, transparent och leder till
konstruktiv manniskoledd feedback fran
arbetsgivaren.

Ett annat omrade som
arbetstagarorganisationer bor vara

forsiktiga med ar bedémning av anstalldas
prestation som inte sker genom analys

av objektivt matbara resultat utan genom
anvandning av kundklassificeringssystem.
Aterigen, det ar en praxis som importerats
fran gig-ekonomin i flera lander, och

kan vara att man lamnar en bakdorr
Oppen for diskriminering och omvandlar
kundernas egna kons- eller rasfordomar
till konsekvenser for de anstalldas karriarer
och samtidigt frantas arbetsgivaren allt
ansvar, >

Likaledes bor facket se upp med alla
algoritmer for prestationsmatning dar

de kriterier som anvands for att bedéma
anstallda inte ar transparenta. Pastadendet
att algoritmer ar obegripliga svarta lador
far inte tillatas i viktiga beslut om de
anstalldas liv. Det kan alltfor ofta leda

till att arbetsgivare anvander det som
ursakt eller alibi och sager att det inte ar
dem som kritiserar, avskedar- eller nekar
anstallda en mojlighet, utan helt enkelt
algoritmen som sager det. Forsok att
avleda ansvaret for beslut pa detta satt
maste ihardigt motarbetas - algoritmer
har inte ansvarsskyldighet och det bor
alltid finnas en mansklig chef som kan
bade forklara och ta ansvar for slutliga
beslut. “Eftersom algoritmen sa det” kan
aldrig vara en godtagbar forklaring till
varfor en anstéalld har fatt sparken, nekas
en befordran eller 16neférhojning eller till
andra allvarliga konsekvenser.
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Fackforbund maéste se till att de ar
medvetna om vilka overvaknings-

och prestationsmatningsverktyg

som anvands pa medlemmarnas
arbetsplatser, och komma ihag att
det ibland kan vara dold 6vervakning.
Kontrollera om datainsamling ar laglig
utan att de anstallda ar informerade
eller har gett sitt samtycke.

Vid prestationsmatning ar det mest
troligt att det gagnar de anstéllda om
de sjalva har tillgang till data om deras
egna resultat.

Fundera over hur algoritmiska
bedomningar av resultat och
beteende pa arbetsplatsen skulle
kunna anvandas for battre malinriktad
utbildning, stod eller beloning for
anstallda, snarare an att bara inféra
sanktioner for daliga resultat.

Var mycket forsiktig med anvandningen
av kundbetyg som direkt matas in i
anstalldas prestationsmatningar - detta
kan vara att oppna en bakdorr till bias
och diskriminering.

Se till att algoritmer aldrig anvands

av arbetsgivare for att undvika ansvar
for deras beslut. Beslut som beror

de anstallda maste alltid forklaras,
enligt transparenta kriterier och kunna
overklagas.
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VIKTIGA KRAV FOR
FACKFORBUND

Nedan foljer slutligen en sammanfattning
av viktiga krav som fackforbund bor

stalla nar de forhandlar om algoritmiskt
ledarskap med arbetsgivare. Helst bor
fackforbund stréva efter att sékra ett
“algoritmiskt anvandningsavtal” med
arbetsgivare som tacker samtliga foljande
punkter.

Arbetstagarna maste ha ratt

att vara informerade om alla

algoritmiska arbetsledningsverktyg
som anvands och som paverkar dem och
kunna ifragasatta anvdandningen av alla
verktyg som de anser vara skadliga.

‘Human in command’ (ménniskan

har kontrollen) maste vara den

overgripande principen. Det ar
aldrig acceptabelt att fora dver ansvar
for viktiga beslut till icke-méanskliga
representanter. Algoritmer maste rada, och
manniskor bestamma. Anstallda maste
alltid ha ratt att overklaga till en manniska
med befogenhet att dsidosatta algoritmen.

Algoritmer maste anvéndas

som beslutsstod for méanskliga

chefer, men aldrig for att ersatta
dem. Lardomen fran schackvarlden &r
att "kentaurer” eller hybridteam som
kombinerar manniskor och datorer
overtraffar vad bade ménniskor och datorer
kan gora ensamt. P4 samma satt kommer
en mansklig chef pa arbetsplatsen som far
stod av algoritmiska verktyg sannolikt att
vara en mer effektiv chef &n om de helt och
hallet ersatts av en algoritm.
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Det ar viktigt med transparens

i hur beslut fattas; algoritmer

maste anvanda allmant kdnda
kriterier och algoritmiska beslut maste
vara forklarliga pa ett tydligt och begripligt
sprak, inte med teknisk jargong. Tydliga
register maste foras Over vilka beslut
som har fattats och varfor, sa att de kan
kontrolleras vid framtida problem.

Alla som programmerar

eller kdper in algoritmiska

arbetsledningsverktyg méste
vara helt medvetna om riskerna for
bias och diskriminering och vidta alla
tankbara atgarder for att mildra dem.
Algoritmer maste ocksa regelbundet
granskas av oberoende tredje part, som
valjs gemensamt av bade arbetsgivare
och fack i syfte att kontrollera risker med
algoritmiska beslut som ar fordomsfulla
eller diskriminerande. Resultaten av
sadana revisioner maste vara tillgangliga
for alla som paverkas av algoritmiska
beslut, inklusive fackliga foretradare.

All datainsamling eller

Overvakning av arbetskraften

maste ha ett klart berattigat syfte.
Personliga eller andra kansliga uppgifter
som innehall i e-postmeddelanden,
konversationer eller platssparning far inte
samlas in utan uttryckligt medgivande.

Anstallda maste ha tillgang till

alla uppgifter som samlas in

om dem pa arbetsplatsen och
eventuella algoritmiska bedomningar
av deras resultat. Nar de lamnar sin
anstéllning maste de ha ratt att begéra
att identifierbara persondata som
arbetsgivaren fortfarande har om dem ska
raderas.

Alla férdelar som uppstar genom

algoritmisk arbetsledning, i form

av Okad produktivitet, storre
flexibilitet eller mer information och insikt,
maste delas med personalen pa rattvisa
villkor.

Foretag som investerar i

algoritmbaserade verktyg

maste ocksa utarbeta en
“"kompetensplan” for att investera parallellt
i sin personal, kartlagga kompetensprofiler
och hoja kompetensen for anstallda pa
omraden som kommer att bli viktigare efter
att algoritmer har inforts, samtidigt som de
hjélper anstallda att fordela sin arbetstid
eller ga vidare till nya roller nar deras
arbete automatiseras.

Innan man infor algoritmiska

verktyg maste arbetsgivarna

forst noga fundera over
varfor, och om det 6ver huvud taget
behovs. Om svaret helt enkelt ar “for att vi
kan" bor projektet laggas ner. Algoritmiskt
ledarskap ska aldrig inforas bara for att
det ar trendigt eller for att konkurrenterna
gor det. Aven dar det finns ett verkligt
arbetsplatsproblem som maste I6sas kan
problemet i vissa fall I6sas genom verkliga
manskliga diskussioner med personalen i
stéllet.
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