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FORORD

Varlden genomgar en digitalisering. Vi ser det pa
arbetsplatser, i skolan och hemma — och det har
intensifierats under covid-19-pandemin. Ar 2020
pluggade elever hemifran, familjer traffades via
video under helgerna (nar de normalt skulle ha
traffats fysiskt), och ménga foretag bytte snabbt
spar for att lyckas med vad de hade planerat

att géra under flera ar pé bara nagra dagar:

att digitalisera personalen.

Det normala har varit att sma foérandringar ar
det b&sta sattet att uppna reella férandringar,
men det valet hade vi inte for tva &r sedan.

Dell Technologies pratade med 10 500 personer
frén hela vérlden och samarbetade med
beteendevetare om att granska hur man hanterar
stora férandringar ur ett méanskligt perspektiv.

| det har dokumentet sammanfattar vi resultaten
och rekommenderar foretagen att skapa sina egna
genombrott med personalen i framkant genom att
lagga fokus p& mer kontakter manniskor emellan,
pa produktivitet och p& empati.

L&s vidare och ta del av expertrad om hur ni gor
genombrott i skarningspunkten mellan manniskor
och teknik.

Personalen tvingades anpassa sig snabbt till

virtuellt arbete medan foretagsledningen ombads

visa stor empati och hjélpa sina team att hantera i
de dramatiska &ndringarna. Vi gjorde det for att

ta 0ss genom en kris.

Vi har lart oss en hel del under tiden. Vi har gjort
framsteg och sett saker hdnda pé ett satt som
vi nog inte skulle ha sett pé 8ratal. Eftersom vi
alltid 18r oss vet vi att vi ror oss i ratt riktning.
Foretagen kommer att behdva en struktur for
att uppratthélla den padgéende férandringen

i takt med att tekniska framsteg fortsatter

att paverka hur vi lever och arbetar.
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Det ar ingen hemlighet att féretag kénner sig
tvingade att modernisera. Pandemin bara
underbléste kanslan av att det bréddskade. Det som
kunde ha varit ett maraton blev till ett sprinterlopp
med korta ledtider och helt nya strategier.

Foretagen lyckades med en hel del under dessa
markvardiga omstandigheter. Men framstegstakten
har kostat.

Den hér nya understkningen — som bygger

pé insikter frédn 10 500 tillfrégade frén fler an

40 platser — visar att méanskliga bromsklossar
for digitaliseringen ger upphouv till kraftig friktion
och utmattning.

Over hélften av de tillfrégade sade att de inte alltid
ar motiverade eller orkar genomdriva digitalisering
pa arbetsplatsen.

sager att medarbetarna kampar
O med utbrandhet eller dalig
O mental halsa som paverkar deras

férmaga att skota sitt arbete

CCoee—)
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AOVSNITT 1:
Aterstallnings-
imperativet

"Frégan ar inte om folk &r utbrénda. Det &ar de”, sdger
Dr. Jessica Rimmer, ledarskaps- och kulturexpert och
partner pd GIANT Worldwide med ett specialintresse
av att férbattra andan pa féretag genom sunt
beteende hos ledningen. Rimmer havdar att det inte
bara ar ratt och riktigt att hjalpa medarbetarna att
bearbeta och komma tillbaka efter utbrandhet, utan
att det &r nddvandigt. "Féretagen maste inse att deras
konkurrenskraft ar knuten till personer som inte langre
har kraft att hantera organisatoriska férandringar.”

Matt Baker, Dell Technologies vice vd for
foretagsstrategi, varnar: "Pandemin gav upphov till
en rorelseenergi som overvann trogheten. Men vad
hander efter krisen nar adrenalinet har klingat av?
Man méste fortfarande fatta manga beslut i ratt tid.
Om personalen ar sliten och trotta pd kampen kan
féretagen fa problem pa halsen.”




DEN MANSKLIGA PARADOXEN

Studien illustrerar en spanning mellan hur folk bade
kan underlatta och hindra fornyelse.

A ena sidan &r vi alla innovatérer innerst inne,
inte bara vissa. Dessutom inser de tillfrégade

att teknik &r avgdrande for utvecklingen, och
om teknik och ménsklig snillrikhet kombineras
ar utvecklingspotentialen enorm.

Det vet vi eftersom fler an sju av tio tillfrdgade
menar att det alltid finns en teknisk l6sning pa
ett problem som bara vantar pé att upptéckas,
och eftersom 85 % av alla féretagsledare menar
att deras personal ar deras "storsta tillgang”.
Under rétt forhéllanden ser de manniskor

som det brénsle som for foretaget framat.

A andra sidan kan manniskor ocksa vara ett ankare
om halsen for foretaget. De flesta av oss kan
beratta historier om tillfallen da teknik och folk inte

har gatt hand i hand, med besvarliga konsekvenser.

Felmarginalen kan vara ganska stor. Som Jessica
Rimmer observerar "ar vi komplexa varelser.

Vi brukar agera pé ett satt som inte stmmer
overens med dem vi pastar oss att vara och vad
vi séger att vi gor.”

0 Y%

av alla foretagsledare menar att
personalen ar deras "basta tillgadng”

Till exempel uppger 48 % att de &r vanemanniskor som
gillar rutiner. Vara experter uppskattar att manga fler
férmodligen kan kategoriseras som séddana, men att

de ar mindre benagna att erkénna det.

Tyvarr bromsar ménga (ovetandes) sina foretag i stallet
for att verka for innovation.

O av de tillfrégade sager att anledningen
6 4 /O till att deras digitaliseringsprogram har

misslyckats beror p& medarbetarna

—

Det har innebar emellertid inte att personalen ar

ett problem. Foretaget kan bara komma dithan
medarbetarna for det. Poangen &r i stéllet att man
méste gora manniskors komplexa behov till grund for
en utvecklingsstrategi. "Férandring kan vara obehagligt,
och den osékerhet forandringar medfor kan utldsa en
massa kanslomassiga reaktioner. Det ar darfor det inte
gar att vara for tydlig med de personliga fordelarna
med planerade forandringar”, sager Meghan M. Biro,
personalteknikstrateg och grundare till TalentCulture.
"Empatisk kommunikation ar A och O.”
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AVSNITT 2:
Utmaningar med
personalrelaterade forandringar

Det finns mé&nga tekniska orsaker till att digitalisering inte ar enkelt. Men om man skalar bort fjéllen kan
manga av dessa hinder foras tillbaka pa manniskors beteende. Du skulle t.ex. kunna vélja ett offentligt
moln i stéllet for en hybridmolnkonfiguration. Inte for att det ar bast for foretaget, utan for att det vid
férsta anblicken verkar mindre skrdmmande (&ven om konsekvenserna pé langre sikt & mer besvarande).

| var studie upptéackte vi tre omfattande kategorier av ”manskliga bromsklossar” som kan
stoppa digitaliseringen:

1. Brist pa digital kompetens och laggning
2. Brist pé visioner och en strategi dar manniskor satts i framsta rummet
3. Brist pa innovationsanda

Genombrott: En rapport frén Dell Technologies 6




BRIST PA DIGITAL
KOMPETENS OCH
LAGGNING

Flertalet (69 %) av de tillfrdgade &r oroliga for att de
saknar kunskaperna som kravs for digitalisering. Vi
vet att det rader brist pd méanniskor som ar duktiga
pa DevOps, Cl-/CD-kanaler (kontinuerlig integrering,
kontinuerlig leverans), molnkunskap, automatisering,

randen, artificiell intelligens, datalogi och mycket annat.

Men "innovationsfardiga” karaktarsdrag som géller
instaliningar, motstandskraft och attityd rader det
ocksa brist pa.

Jenn Saavedra, Dell Technologies personalchef, klargor
saken: "Moderna medarbetare forstér att vi lever i en
dynamisk tid da allt &ndras mycket snabbt. Den som
vill lyckas i var snabbt féranderliga varld behover vilja
léra sig och kunna &ndra instélining.”

Studieresultaten bekraftar professor Eaves hypotes:
74 % séger att deras team antingen skulle kunna vara
mer nyfikna och tycka om att lara sig, ha férméga och
vilja se framtiden an och/eller kapacitet att lara sig

enkelt av misstag.

"Med s& ménga tekniska forandringar ar framtiden
okand till dvervagande del. Det gor det viktigare an
aldrig att lara for livet. Snart kommer den enskilt
viktigaste fardigheten att vara smidighet pé enskild

o 1

niva, team- och organisationsniva.

Professor Sally Eaves, tidigare teknikchef, forfattare
och global strategisk radgivare inom ny teknik

De mest eftersokta egenskaperna

1 Framtidsspanare
2 Smidighet och flexibilitet

3 Nyfikenhet, villighet att lara sig nya
digitala fardigheter

Experimentlystnad och kalkylerat
risktagande

Utbildare och coacher

Det héar &r inte karaktarsdrag man lar sig pa en natkurs.
Det maste ingé i foretagets anda och vérdas och
uppmuntras av empatiska ledare. Om medarbetarna
oroar sig for att de saknar det som krévs for att lyckas
pé den nya arbetsplatsen &r det troligt att de motsatter
sig forandringen. Ledare kan forutse och undvika
sddant motstand genom att tillse att medarbetarna har
mojlighet att utveckla sina fardigheter och genom att
modellera en produktiv installning.

Som Helen Yu, forfattare och radgivare inom
digitalisering, VD och grundare av Tigon Advisory, séger:
"Under verkligen omvalvande forandringar &r det helt
nodvandigt att foretagsledare visar att det ar okej att
personalen sager ‘Jag vet inte hur man gor det har’ och
att ge dem majlighet att utbilda sig och fa de verktyg
och den uppmuntran de behéver for att lyckas.”

Ledare som stéller sig bakom kontinuerliga studier
och forbattringar och framjar och visar upp dessa
varderingar for sitt team kan se till att personalen ar
forberedd pa andringarna.

En del av utvarderingen kan innefatta hur de beskriver
och tar sig an digitaliseringen. For ménga &r sjélva
ordet "férandring” otackt. Vem vet, hela tillvaron kan
ju rivas upp. Eftersom sm4, iterativa framgéngar ar
|attare att svélja rader Rachel Ivers, foretagspsykolog
och konsult pd GIANT London, féretagsledare

att "inte fnysa at smé& grodhopp i ratt riktning.

Sma forbattringar blir snart stora. Daremot kan
generalplaner utan en tydlig vag framat hanga tungt
pé vissa och paradoxalt nog leda till att allt stannar av.”
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02.

BRIST PA VISIONER OCH EN STRATEGI DAR
MANNISKOR SATTS | FRAMSTA RUMMET

Som studien visar oroar sig ledare for att deras team
inte ar val rustade for forandring. Ironiskt nog tycker
medarbetarna detsamma om ledningen. Halften av
de tillfrégade meddelade att de ar bekymrade for
att deras organisation inte vet vad som krévs for

att hjélpa personalen att utvecklas.

oroar sig for att deras foretag
O kommer att stangas ute frén
5 3 O den digitala varlden eftersom
de saknar personer med ratt
auktoritet/vision

CCeeeeee—)

Problemet beror troligen inte pé bristande visioner hos
ledningen utan pé att visionen inte férmedlas korrekt.
Ledningen kan ratta till problemet genom att 8gna tid
at att skapa samsyn. Enligt var forskning deltar mer an
halften (55 %) i r&dgivande nadmnder for att héra med
folk frén olika verksamhetsgrenar nar en teknik infors.
Det ar en bra rutin att bygga vidare pa.

Ledningen kan aven se till att medarbetarna kanner
sig delaktiga i strategin och att de inte bara ska
genomfora utan dven forfina och forbattra den.

£

"Praktiskt samarbete &r en nddvandig
del av att uppamma denna samsyn i hela
organisationen. Vi maste sluta leda genom
att peka med hela handen. Det frémjar inte
digitalisering. Samarbete &r nyckelordet i den
digitala eran.”

Dr. Sam Mather, organisationspsykolog, expert
pa motstandskraft och forelasare om ledarskap

Organisationspsykologen, motstandskraftsexperten och
foreldsaren om ledarskap dr. Sam Mather sager detta:
"En bra ledare &r sjalvmedveten och sjalvsaker nog att
hejda sig och [amna &ver kontroll eller inflytande. De
tycker det &r bra att teammedlemmar kommer med
fantastiska idéer och staller sig bakom och hjélper dem
i det 6gonblicket. Deras 6dmjukhet gor inte att deras
stéllning férsvagas, det forstarker den.”

Insyn, 6ppen kommunikation och samarbete ar viktiga
komponenter av modernt ledarskap. L.edare som visar
upp alla dessa saker kan se till att personalen och
ledningen drar &t samma héll och ar val férberedda

pa att infora meningsfulla férandringar.
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BRIST PA

03.

Det &r latt att s&ga att ens organisation satter varde
pa innovation och risktagande, men det kan vara svart
att se till att medarbetarna kanner att de far hjélp

och stod att forsoka, misslyckas och lara sig av sina
misstag for att kunna utveckla verksamheten. Svalget
mellan teori och praktik ar stort:

av de tillfrégade sager att
6 O C)/ organisationens anda begransar
O personalens férmaga att hitta
pa nya saker

—

For att gora saken an varre sager 6ver halften att
de skulle bjuda "tyst motstand” om de stalls infor
forandringar som de inte tycker om. Detta skulle kunna
innebdara att de knappt deltar i diskussionen och vantar
och ser vad som hander. Det kan aven innebéra att de

INNOVATIONSANDA

férsoker hitta ursakter till att inte delta alls. | extremfall
skulle det kunna innebéra att de aktivt (men i I6Gnndom)
hindrar och underminerar férandringen.

Losningen handlar om att uppamma en anda som
verkligen uppmuntrar till att ta risker och som gér mot
konventionerna. Folk kan enkelt skilia mellan ett akta
mandat att utforska och férnya och tomt prat. "Vill
féretagsledningen framja en innovationsanda maste

de forst och framst tydligt visa att det inte finns

nagra daliga idéer. Varje idé kan ge upphov till ndgot
enastaende”, sdger Rachel Ivers. "Samtidigt bor de
coacha personalen att valkomna klargérande och ibland
svéra frAgor och anpassa sig darefter. For det andra bor
ledningen se till att alla far saga sitt, inte bara de mest
hogliudda eller mest ihardiga. De tystaste av manniskor
kan vara de som har de mest dynamiska idéerna

(eller de flesta kreativa idéerna).”
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AVSNITT 3:

Mata beredskapen till forandringar:
Fyra personlighetstyper

Det ar uppenbart att digitaliseringsinitiativ &r avhangiga av manniskor: huruvida de ar férberedda,
valinformerade och glada 6ver férandringar kan goéra hela skillnaden.

Studien beddémer deltagarnas sétt att se pa férandring och poangséattningen péaverkas av
- deras instinktiva reaktion pd automatisering (utoka den manskliga kapaciteten med teknik)
- deras satt att undersoka och driftsatta ny teknik pa arbetsplatsen
- hur de motsatter sig forandringar som de inte haller med om

- deras motivation/kraft att jobba mot att utvecklas med IT.

Var studie visade att personer brukar passa in i en av fyra personlighetstyper:

SPRINTERS: Banbrytare

som jagar innovationer

10 %

STILLASITTANDE: Ser

pessimistiskt pd innovation utifran
en upplevd risk

5 %

STADIGA: Beredda att ta sig an
tekniska forandringar andra valjer

43 %

LANGSAMMA: Mer benagna

att observera an att vidta &tgarder

42 %
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De i gruppen SPRINTERS och
STADIGA ar mer benagna att

- se framtiden ana/upptacka trender

- vilja se forandringar

- forsdka gora varje dag annorlunda

- engagera sig i ndgot och halla kursen

- se sitt jobb som en viktig del av identiteten

- k&nna en stark tillhérighetskansla infor féretaget

- vilja jobba arbeta for ett foretag som anvander
teknik for att fornya sig

- se hinder som utmaningar

- uppfatta pressen pa att gora nagot direkt

- s8ga att de gillar att lara sig nya fardigheter
- kédnna mening med sitt arbete

- uppleva rattvisa, meritbaserade beslut och lika
mojligheter

- kunna hantera tvetydigheter

HJALPA ALLA GRUPPER

Aven om sprinters &r mer benégna att hitta pa

nya saker och de stadiga &r benagna att ta till sig
framsteg ar det upp till ledarna att tdnda deras glod.
De bor ocksa tydligare visa att de &r villiga att lyssna
pé vad de i gruppen Ladngsamma och Stillasittande
har att séga. Det kan finnas goda skal till deras
ifrdgasattande och forsiktighet. Det &r utmarkt och
klokt att ifrdgasétta en idé och ta sig tid att lara sig av

tidigare misslyckanden. Alla &r valkomna i den moderna

arbetsstyrkan. Nyckeln ar att se till att de kanner det,
for med tillracklig uppmuntran och autonomi kan de

hamna i gruppen Stadiga eller Sprinters. Faktum &r att

grénserna — precis som de flesta beteendebaserade

£

"Méangfald ar noédvandigt. P4 arbetsplatsen maste alla grupper kanna sig
uppskattade. Det viktiga ar att upparbeta en rattvis miljé dar alla far sdga vad de
tycker. Lyckas man med det uppstar synergier och en robust motstandskraftsanda.”

Helen Yu, forfattare och radgivare inom digitalisering,
VD och grundare av Tigon Advisory

De i gruppen LANGSAMMA
och STILLASITTANDE &ar mer
benagna att

- se arbetet som en aktivitet de stémplar in och
ut frén

- tappa intresset snabbt
- bli stressade av foréandringar
- dras mot rutiner/vanor

- behdva mer tid/hjélp/incitament att férandra
vanor och lara sig nya fardigheter

- ha det svart att ta stéllning/komma till skott
nar resultatet ar ovisst

- oroa sig for att de kan bli utbytta av tekniken

grupper — ar svavande och att manniskors
livserfarenheter manga ganger paverkar hur de
tar till sig forandringar i varierande grad med tiden.

Dérfor racker det inte med en snabbomrdstning.
Foretagsledare maste standigt ha koll pa vad
arbetstagarna tycker, eftersom lojaliteter och

intresset for en sak kan forandras snabbt. Om
férandringsstrategierna ska forbli relevanta maste

de ocksa andras. Vem ledarna lyssnar pa och radgor
aktivt med ar ocksa viktigt. Féretaget kan bara fa en
fullstandig bild om det ber om &terkoppling fran folk
med olika synvinklar. Med mindre insatser far man bara
de svar man vill hora.
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NOVENBER

VIKTEN AV FORTROENDE
| EN STANDIGT
FORANDERLIG VARLD

Nar vi ser pa frdgorna om andrade
beteenden i undersékningen ser vi tydligt
att gruppen Sprinters och Ldngsamma

har helt olika tillit till de nya mojligheterna.

REAKTIONER PA NY TEKNIK

“Jag oroar mig for att vara medarbetare ”Under de kommande 1-2 aren planerar vi att
inte kommer att kunna halla jamna steg snabba upp féréandringen for att halla jamna
med den tekniska utvecklingen.” steg med tekniska férandringar.”
51 % UK
Stillasittande e Stillasittande c——
Sprinters =@ Sprinters ———

10 % 53 %

”Medarbetarna lockas ofta av det férandringen utlovar. Men nar I6sningen slutligen Iaggs till brukar
det finnas motstand, tyst eller hogljutt. Ta alltid hansyn till kdnslomassiga kopplingar till gammal IT
och gamla processer — aven sadana som folk beklagade sig 6ver for inte sa lange sedan.”

Baskaran Ambalavanan, expert pa personalteknik och bolagsman hos Hila Solutions, LLC
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REAKTIONER PA ARBETETS FORANDERLIGA NATUR

“Jag kommer att fa det svart ”Jag ar orolig for att jag ”Jag kommer att bli mer produktiv
att bli engagerad och motiverad kanske blir bortgléomd/ genom att arbeta och samarbeta
om jag distansarbetar.” forbisedd.” pa distans.”
43 % a6 27 %
) Stillasittande =@ Stillasittande =@
Stillasittande @ Sprinters @ Sprinters aE——————f

Sprinters 8 9 3% 81 %

”For att respektera allas granser och minska férvantningarna pa att vara alltid vara tillganglig
maste man anvanda projekthanteringsverktyg som majliggor asynkron kommunikation med
parametrar. Empatiska tekniker och respekt for andra valmagas ar tva sidor av samma mynt.”

Meghan M Biro, personalteknikstrateg och grundare till TalentCulture

REAKTIONER PA DATAS FORANDERLIGA NATUR

”Jag oroar mig for att personalen ”Jag oroar mig for att vi ”Jag vantar mig att datainsikter
blir 6vervaldigad av hur snabbt kommer att missa méjligheten kommer att géra oss mer
data véller in och deras volym att bli ett datadrivet féretag.” entreprenérmassiga och att vi
och variationsrikedom.” kommer att kunna upptécka nya
mojligheter.”
47 % 63 % 38 %
Stillasittande @ Stillasittande Stillasittande c—@@
Sprinters =@ Sprinters @) Sprinters ————

22 % 26 % 71 %

”Databdrdan &r hogst reell och det kédnner féretagen av. Anda tillgriper manga fortfarande
manuella rutiner eftersom det ar vad de kanner till och det &r en valdigt mansklig
egenskap, och eftersom de annu inte har tagit till sig de personliga férandringar som
behovs med ett nytt system — dven om deras liv blir valdigt mycket enklare.”

John Roese, global teknikchef pa Dell Technologies
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AVSNITT 4:
Skapa
genombrott

Utmaningen nu ar uppenbar: Foretagsledare maste
informera medarbetare som manga ganger ar
Overarbetade, underlatta for och motivera dem,
samt driva pa férandringen som leder till tillvaxt.

Banbrytande férandringar sker vid métet mellan

manniskor och teknik. Féretagen kan framja innovation

genom att forsdka gbra genombrott pa tre omraden,
som tillsammans bildar en holistisk metod:

1. GOR GENOMBROTT GENOM ANSLUTNINGAR

Dagens ekonomi dar man kan goéra vad som helst
Overallt kommer att frigéra ny kreativitet och
entusiasm infor arbetet. Flexibelt arbete har alltid varit
en viktig och ofta kénsloladdad 6verenskommelse
mellan medarbetare och organisationer. Men det
har inte alltid tillatits. P& senare &r har medarbetarna
borjat kréva att fa arbeta pa sina villkor. Det har
kommit till uttryck genom beslut om att stélla sig till
arbetsmarknadens forfogande eller inte eller att g&
frén arbetsgivare till arbetsgivare utifrén hur mycket
flexibilitet personalen behdvde eller énskade sig.
Pandemin gjorde arbete dverallt mindre godtyckligt
och vanligare.

Nu nér pandemin gér in i en ny fas bor foretagen
avsta fran att helt enkelt aterga till "traditionella
arbetsmetoder™”.

"Det &r inte en framstegsmodell eftersom vi kan léra
oss mycket av erfarenheterna av att arbeta hemifran/
var som helst de senaste aren”, séger Jen Felch,
digitalchef och informationschef pa Dell Technologies.
"Foretagen bor nyttja denna mojlighet att lyssna

pa medarbetarnas dnskemal om fortsatt flexibilitet
och strukturera om arbetet pa satt som erbjuder
sakra, skéliga, produktiva och anslutna upplevelser
overallt. Ur [T-perspektiv &r det en bra utgadngspunkt
att vi alltid behdver vara uppdaterade och beredda

pa allt. For att alltid vara skyddad i en flexibel miljo
kan foretagen t.ex. inte ga tillbaka till att dréja med
tekniska uppgraderingar en dag till.”

En del av det omfattar att ge personalen tillgang till
s& naturliga satt som majligt att samarbeta virtuellt,
s4 att de kan ha kontakt med nara och fjérran
kolleger och intressenter. Nu tycker 58 % av de
tillfrdgade i grupperna Stillasittande och Langsamma
att det ar svart att samarbeta pé distans och/eller

"Med teknik kan vi skapa forbindelser at
medarbetarna oavsett hur, nar och var de arbetar.
Det handlar inte om att 4terskapa vad som fanns

forr nér huvuddelen av personalen befann sig
i kontorsbyggnader utan om att jobba for att uppna
samma resultat pa nya satt. De spontana mdtena
kommer att vara annorlunda.”

Jenn Saavedra, personalchef pa Dell Technologies

att skapa relationer. Vissa kan behdva extra coachning
péa det har omrédet om de ska kunna anvanda
samarbetsverktygen pé basta vis.

Glen Robson, teknikchef for Dell Technologies Client
Solutions Group, tror ocksa péa teknikens féormaga att
gjuta samman manniskor, team och kulturer for att
forbattra de manskliga erfarenheterna. Darfor uppmanar
han foretag att besvara dessa fragor: "Undersok

inom ramen for alla dessa forandringar hur manniskor
arbetar tillsammans och hur de konsumerar medier eller
samarbetar med tekniken som de redan har tillgang

till. Det &r viktigt att inte lata antaganden eller illa
underbyggda IT-strategier vara skalet till att folk inte
forstar teknik som skulle kunna leda till betydligt battre
upplevelser. Det skulle kunna kosta dem mojligheten att
uppnad mycket béattre balans och produktivitet. Och nar
man har svaren méaste innovation anbringas péa strategi-,
teknik-, afférs-, forsknings- och designteamen for att
g6ra medarbetarna verkligt ndjda, 6ka produktiviteten
och locka till sig och behélla duktiga manniskor. Detta

ar de sarskiljiande faktorerna.”
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Organisationerna bor koncentrera sig pa att satta
medarbetarnas upplevelser i framsta rummet genom
att grunda sin IT-strategi pa vad teamen behdver
for att jobba utan avbrott och irritationsmoment.

Nu vill 44 % av alla medarbetare att deras chefer
ska ge dem mdjlighet att valja det satt de sjélva

vill arbeta och sté for nddvandiga verktyg och/eller
infrastruktur.

"Folks arbetsséatt har forandrats och utvecklas
vidare i takt med att team och enskilda hittar rutiner
och en livsstil som passar dem”, séger Brooke Huling,
vice vd for Modern Compute Solutions Group pé
Dell Technologies. "Grunden for lyckade modeller
for hybridarbete kommer att involvera personliga,
konsekventa och stdrningsfria upplevelser och luta
sig mot en IT-strategi dar manniskor star i centrum.
Folk behdver enkel tillgang till ratt verktyg for

att gora sitt jobb, var de &n jobbar den dagen —
oavsett om det &r vid koksbordet, pa kontoret

eller ndgon hemlig plats i tropikerna.”

av alla medarbetare vill att
O ledningen ska vara battre
O rustad for att hantera
distansarbetande team rattvist

CCoeeeee—)

av alla medarbetare vill att

O ledningen ska vara tydlig med
4 O /() att de satsar pé flexibelt arbete
och allt det praktiska for att fa
det att fungera
Coeeee—)

Medarbetarna maste ocksa beredas storre tydlighet,
rad och stod. Det ar &nnu lite osékert hur féretagen
kommer att garantera jamlikhet och insyn nar

"var och nar” ndgon jobbar &r en smula otydligt.

Om man ska kunna realisera hela potentialen

i paradigmet av att kunna géra allt var som helst

ar det foretagsledningens ansvar att inratta och
uppratthélla sunda granser och demokratisera
arbetet for olika behov, intressen och omsorgsansvar.
Eftersom 58 % av de tillfrdgade &nnu inte har
uppnatt battre balans mellan arbete och fritid finns
det en del att gora. Personalen méaste aven fortjana
arbetsgivarnas tillit till att de jobbar ansvarsfullt och
flitigt Overallt.

Manga foretag bedriver sin verksamhet i en mérklig
skymningszon. De har flyttat kontorsarbetet till
hemmet utan att hélla reda pa féliderna och &ndra
verksamhetsmodellen darefter. Modellerna stmmer
inte dverens. De ar olika och kraver olika styrnings-,
hanterings- och beléningsstrukturer.

Darfor tror Yu att medarbetarna fortjanar en
fullstdndig omprévning av sina roller och sitt ansvar:
"Miljén har férandrats mycket. Genom att tanka
igenom deras roller och mappa deras kunskaper kan
vi betrakta arbetsplatsen pé ett nytt satt. Vi méste
mata arbete pa ett nytt satt och fokusera pa
manniskor och resultat, inte pé arbetade timmar.”

Sammantagen ar det uppenbart att vi inte ar framme,
men det finns &ven anledning till att vara optimistisk:
80 % av de tillfrégade sager att dvergangen till arbete
pa annan ort kan uppamma en mer inkluderande
arbetsmiljo.

HUR MCLAREN GOR GENOMBROTT GENOM ANSLUTNINGAR

McLaren Group har en hektisk arbetsmiljé och ser till att medarbetarna har utrustningen de behdver for att
samarbeta omedelbart och éverallt. Det omfattar smidig tillgang till telemetridata eller system for datorstédd
med expediering. Teammedlemmarna kan befinna sig nara eller ldngt bort men ké&nner att de sitter bredvid

den person de samarbetar med.

Informationschefen Chis Hicks ar mycket néjd med 6vergéngen till att gora allt éverallt och menar att
foretaget ar mer iterativt och smidigt nu. "Forr sdg man snett pa dem som jobbade hemifran. Det kandes
som om man gjorde nagot snuskigt”, sager Hicks. "Men nu &r det vardag, och MclLaren har fatt tillgang
till en mangd majligheter som ror kreativ frinet. Det finns inga granser langre. Pa Mclaren gér det att
arbeta frén bokstavligt talat valfri plats (dven min MclLaren 600LT).”
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GORA GENOMBROTT MED
SAKRA ANSLUTNINGAR

"Alla ansvarar for sékerheten. Pa grund av de tkande
sékerhetshoten behdver féretagen férse medarbetare
med de ratta kunskaperna och insikter om att de
kan satta stopp for cyberbrottslingarna genom
att folja sékerhetskraven som organisationen har
formulerat. Foretagen maste ocksa se till att detta
ar standardbeteendet genom att inféra tekniker och
tekniska processer som ar sékra till sin natur. Det &r
nodvandigt att &ta budskapet om att sékerhet ar allas
ansvar genomsyra kulturen. | allménhet behéver folk
hora ett budskap flera génger, pé olika satt, innan de
borjar ratta sig efter det.”

John Scimone, sidkerhetschef pa Dell Technologies

Snabb och saker dtkomst till ndtverket ar
en sak nér personalen befinner sig i samma
kontorsbyggnad och anvander enheter
som foretaget har godkant. Det &r en helt
annan sak att skydda och utrusta vida
spridda medarbetare som ménga ganger
anvander sin egen mobil och barbara dator.

Nar trenden med att folk bdrjade ta med
sig sina egna enheter till jobbet inleddes for
numera manga ar sedan, blev IT-experter
tvungna att brottas med den allvarliga
risken att ge osékrade personliga enheter
tillgang till foretagets natverk. Nu nar
man kan jobba var som helst har hotet
intensifierats flerfalt: 72 % menar att den
andrade arbetsmarknaden har utsatt
organisationen for annu storre risker. Nu
behdver informationschefen skydda data
och appar oavsett var de hamnar och
uppdatera sina sékerhetsprotokoll efter
uppsnabbade digitaliseringsinitiativ i hela
foretaget (inklusive allt mer skugg-IT).
De méste ocksa rakna med manniskors
beteenden i det fordolda. Allt detta &ar
oroande eftersom foretagen lange har kant
till att deras mest sérbara punkter manga
ganger ar personalen: 62 % betraktar
medarbetarna som den svagaste lanken

i cybersakerhetsforsvaret.

Aven om man hanterar den manskliga
faktorn for cybersakerheten behdver
personalen veta att organisationen
skyddar dem — att sékerheten &r inbyggd

i produkterna de anvander/far sig tilldelade
for att utfora sina jobb. Det &r ingen liten
sak. Skyddet av den hyperuppkopplade
vérlden ar ett av de mest angeléagna
problemen nu.
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2. GOR GENOMBROTT GENOM
PRODUKTIVITET

En del av att hjalpa personalen att vara pa topp ar
att férse dem med modern och smart teknik som gor
dem mer produktiva. | stéllet for att tyngas ned av
repetitiva uppgifter kan de f& tid dver till att fokusera
pa hogre ordningens, mer meningsfulla uppdrag som
i sin tur genererar mer varde for foretaget.

Foretagsledningens utmaning &r att uppamma en
anda som omfattar dessa forandringar, sdger John
Roese, Dell Technologies globala teknikchef. "Aven
om automatisering kommer att se till att féretag
kan dra nytta av de mest innovativa tillgangliga
digitala teknikerna och avlasta personalen — sa

att bade arbetsgivare och medarbetare vinner pa
saken — visar annan forskning ocksa att de framsta
stétestenarna for inférandet av automatisering ar
kulturella, och med det avser jag dven framsteg. Nar
jag kombinerar marknadsforskning med de samtal
jag har med folk p& golvet blir det uppenbart att det

"Med denna exponentiella férandringstakt &r folk oroliga
for att de kommer att férlora sina jobb. Budskapet
fr8n ledningen bor vara att maskiner som inlemmas

i arbetsstyrkan faktiskt ger upphov till mer ménskliga
foretag dar folk far tid dver att stka nd fram till sina
manskliga intressen.”

Dr. Mark van Rijmenam, specialist pa framtida teknik,
forfattare och grundare till Datafioq

kravs mer for att uppmuntra till
inforandet av dessa nya tekniker
och driftsmodeller.”

Med réatt anda och strategi kan
medarbetarna forberedas pa att
samarbeta med teknik och ta till
automatisering:

57 e

e

séger att de nu har ett mentalt
stimulerande, icke-repetitivt arbete

Nar det gér att automatisera mer ser 77 % fram mot
att komma till ratta med de fel manniskor gér och
69 % ser fram mot att lara sig nya fardigheter och
tekniker och lyfta sin roll.

Men det ar viktigt att ledningen hanterar forandringen:
26 % av de tillfrdgade i grupperna Stillasittande och
L&ngsamma oroar sig for att de skulle kunna erséttas
av teknik. Aven om detta &r en grundlés uppfattning

— med tanke pé att smarta I6sningar skapar fler jobb
och att jobb blir kvar — visar forskning att vissa ser
naturligt morkt pé framtiden. Man kan inte strunta

i dem, for de utgor en fjardedel av arbetsstyrkan.

Man maste prata med och lugna dem.

HUR FOUNDERS FEDERAL CREDIT UNION GOR GENOMBROTT

GENOM PRODUKTIVITET

Founders Federal Credit Union ville reagera snabbt pd medlemmarnas féranderliga behov pé dver 30 och allt fler
platser. Deras forsta steg var att ta hand om backoffice-administrationen och stédja intelligent automatisering.
Med denna nyvunna smidighet frigjorde man IT-personal som kunde ge mer strategiska och operativa bidrag

med mervarde till medlemmarna.

Founders inledde &ven arbetet med att demokratisera datalogin for sina anstéllda och andra genomsnittliga
slutanvéndare, oberoende av deras tekniska fardigheter. Samtidigt forsags ledningen med de insikter de behdvde
for att kunna kolla om medarbetarna hade fatt incitament att gora ratt saker.

Founders slapp nu hantera féretagsarkitekturen och kunde darmed stédja sina IT-proffs utveckling och ge dem
fria tyglar att tryggt jobba med utveckling. Nu far kunderna fantastisk service och medarbetarna har aldrig varit

mer nojda eller visat upp hogre arbetsmoral.
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3. GOR GENOMBROTT GENOM EMPAT]

De flesta ledare betraktar personalen som sin
storsta tillgdng men enskilda personer kanner sig
inte alltid betrodda och uppskattade. En empatisk
anda — foérméagan att satta sig in i och forsta andras
kanslor — bor sté bakom allt, sarskilt program for att
hantera forandringar, for att géra dem som berors
intresserade och fa dem att kdnna mening.

Glen Robson betraktar empati som motorn som
driver innovation framat. "Fokusera péa vara
manskliga erfarenheter”, séger han. "Ha koll pa

hur manniskor méter varlden kring sig. Teknik ar

en kanal till den varlden, sa den maste delas ut
eftersinnande och forsiktigt. De drar sig undan om
de inte forstar var de hdér hemma i processerna och

om tekniken tvingar dem att arbeta pé ett visst satt.

Och detta stor det kansliga vagspel som teamwork
bestar av.”

VAar studie visar att vi har hamnat rejalt pa
efterkalken nar det géller empatiskt ledarskap.

O av de tillfrégade sade att deras
8 3 /() chefer forbiser avvikande
perspektiv och malgrupper.

—

Annu mer oroande &r det att dver en tredjedel
séger att deras chefer behandlar personalen som
utbytbar. De flesta ledare forsdker definitivt inte ge
det intrycket. F& skulle stolt sdga att de ignorerar
avvikande 8sikter eller behandlar personalen som
utbytbara kuggar i en maskin. | de flesta fall skulle
s&dana beddmningar gé pa tvars mot féretagets
varden.

Problemet ar alltsé inte avsikten utan genomférandet.
Ledarna maste visa hur stort varde de satter pa
personalen kollektivt och enskilt. Till exempel sager

59 % av medarbetarna att deras chefer inte anpassar
férandringar till enskildas fardigheter och formaga

att hantera férandringar. En stelbent metod for att
genomfora forandringar medfér att manga individer
hamnar i bakvattnet. Med ett empatiskt tillvagagangssatt
forsdker man forstd medarbetarnas behov och tillgodose
dem med en mer personlig och férandringsbar strategi.

Foretagsledare bor alltsd préva om program ar anvandbara.
Mé&nga program ar fortfarande inte konstruerade for
slutanvandaren. Nastan halften av arbetstagarna blir
overvaldiga av komplex teknik. Ledningen kan visa sig
lyhérd genom att be medarbetarna om kommentarer,

visa sig kanslig for de utmaningar de stér infor, anpassa

sig och erbjuda utbildning och hjélp. P& s& vis kan
féretagsledningen utforma program som tar hansyn

till hur enskilda individer bast lar sig och arbetar.

"Folk”, séger Ambalavanan, "behdver huvudsakligen
kanna att ndgon lyssnar pa dem. Ett satt att astadkomma
detta &r att inrdtta kommittéer pé alla nivéer och i alla
afféarsenheter.” Och det racker givetvis inte att bara be om
sédana asikter — alla kommentarer bor sedan utvarderas
och inférlivas i planeringen av foretagets framtid.

HUR DELL TECHNOLOGIES GOR GENOMBROTT GENOM EMPATI

Dells Experience Innovation Group har en vision om att framja manniskors utveckling med teknik. For att
infria denna vision visar gruppen empati fér manniskors utmaningar och har en lyhérd teknisk strategi som
overvinner dessa svarigheter och ger upphov till de basta majliga upplevelserna fér slutanvandare och ser
till att de har frinet att goéra det de goér bast. S& i stéllet for att &gna en liten del av sin arbetstid at att géra
det de vill gbra (och det de inledde sin karridr i hopp om att f& gora) kan de vara glatt produktiva ndstan
hela tiden med teknik som underlattar och ger mervarde och inte begransar eller irriterar.

Principen géller alla yrken. Slutanvandaren skulle kunna vara en datavetare som bara vill titta nérmare pé data,

programvarutekniker som bara vill programmera, larare som bara vill undervisa, lakare som bara vill hjalpa sina
patienter ma béattre. Med noggrant utvalda verktyg kan manniskor upptécka sitt unika varde.

Dell Technologies har ocksa omprévat sin personal, sina processer och sin teknik genom Dell Digital Way
och kan intyga hur viktigt det ar att ha empati som centrum for digitaliseringen. Den genomsnittliga
programvaruutvecklaren i branschen &gnar en smarre del av sin tid pa att skriva kod (mindre &n 20 %)
och mycket tid &t att jobba med administration. Tre ar in pa farden mot att skapa en utvecklarupplevelse
i varldsklass tilloringar nu vara utvecklare i Dell Digital — Dells [T-organisation — mellan 70 och 75 % av
arbetstiden at att skriva funktionell kod och nyttja sin innovationstalang till att inféra nya lésningar och

ge vart féretag mervarde.

Genombrott: En rapport frén Dell Technologies 18



https://www.dell.com/en-us/blog/experience-innovation-dell-designs-future/
https://www.dell.com/en-us/dt/what-we-do/our-digital-transformation.htm

AVSNITT o:
Sammanfattning

Ménga foretag har utvecklats hdpnadsvackande mycket under de senaste aren. "Under
pandemin klev [T-team fram som de som férenade, samlade och stod bakom framsteg. Men
ibland var férandringstakten svindlade fér dem som styrde skutan och fér dem som félide med”,
funderar John Roese.

Utdver det absoluta kravet pé att anpassa och fornya sig i hog takt var utrymmet begransat for
den manskliga aspekten av digitaliseringen — vilket ar begripligt med tanke pé att digitalisering
inte ar enkelt, sarskilt inte under press. Matt Baker beskriver digitaliseringen "som att tvingas
genom ett ndlsdga — saker kommer i kldam. Nu &r det dags att inleda lékeprocessen och gora
om bristande humankapital till ett tillgodohavande.”

Denna omfattande och nyskapande forskning understryker hur viktigt det &r att férbereda folk
pa forandringar samtidigt som den belyser svarigheterna med att driva igenom omvandlingar.
Genom att foretagen forstar méanniskors beteende och preferenser i frdga om att inhdmta

ny kunskap och vidta léampliga atgérder, kan de férvandla medarbetarna fran bromsklossar

till bransledepéer och i allt vasentligt partner som driver pé férandringen.

Foretagen vore hjdlpta av att utgad fran att méanniskor ar och kommer att forbli deras storsta
kreativitetskalla. Med ett eftertdnksamt partnerskap mellan manniska och maskin kan de
entusiasmera personalen och slappa innovationsférmagan 16s hos alla.

Las mer p& www.dell.com/breakthrough.
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Om studiemetodiken

Undersokningen bestélldes av Dell Technologies och utférdes av VVanson Bourne, ett oberoende forskningsféretag

med séte i Storbritannien. 10 500 seniora afférsledare och It-ledare samt kunskapsarbetare frén sma- till storféretag
i sammanlagt 14 branscher intervjuades pa 40 platser. | studien granskades ett slumpmassigt, representativt urval av
foretag. Faltarbetet genomfordes mellan augusti och oktober 2021.

PLATSER SOM HAR UNDERSOKTS

Nordamerika
Kanada, USA

Latinamerika

Brasilien, Argentina, Dominikanska republiken, Mexiko, Peru, NOLA
(Panama, Costa Rica, Guatemala, Honduras, Puerto Rico, El Salvador)

Europa, Mellanéstern och Afrika

Belgien, Frankrike, Tyskland, Irland, Israel, Italien, Nederlanderna, Polen,
Ryssland, Saudiarabien, Spanien, Sydafrika, Sverige, Schweiz, Férenade

Arabemiraten, Storbritannien

APJ

Australien, Japan, Indien, Indonesien, Malaysia, Nya Zeeland, Filippinerna,

Singapore, Sydkorea, Thailand, Taiwan

Storkina
Fastlandskina, Hongkong, Taiwan

BRANSCHER SOM HAR UNDERSOKTS

Bilar

Myndigheter

Utbildning

Finansiella tjanster
Forsakring

[T och teknik
Biovetenskap
Tillverkning

Media och underhallning
Olja och gas (energi)
Privat sjukvard

Offentlig sjukvard
Detaljhandel och konsumentprodukter

Telekommunikation

Forskningen undersoker folks syn pé forandringar samt specifika inlarnings-
och utvecklingsbehov. Oberoende experter hjélpte till vid designen av
undersokningen och genomférde sedan korrelationsanalys for att bekréfta
vilka synsatt/metoder som péaverkar deras entusiasm infor férandringar/
sannolika uppfattning av handlingsfrihet i en hyperdigital vérld. Vi vill tacka

dessa personer:

Prof. Sally Eaves Forfattare och global
strategisk radgivare om nya tekniker och
grundare till Aspirational Futures

Rachel Ivers Foretagspsykolog och
konsult pd GIANT London

Dr. Sam Mather Organisationspsykolog,
expert pad motstandskraft och foreldsare
om ledarskap pa Henley Business School

Dr. Jessica Rimmer Ledarskaps-
och kulturexpert och partner pa
GIANT Worldwide

OM DELL TECHNOLOGIES

Dr. Shannon Rogers Epidemiolog och
beteendevetare pa Dell Technologies

Dr. Rachel Watson-Jones
Kognitionsvetare och forskare
inom anvandarupplevelser, formellt
framstéende teknisk medarbetare
pa Dell Technologies

Studieresultaten granskades sedan av

de tidigare ndmnda experterna samt ett
antal ytterligare experter pé arbetsplatser,
teknik och afférsverksamhet:

Baskaran Ambalavanan Expert p& personalteknik
och bolagsman hos Hila Solutions, LLC

Meghan M. Biro Personalteknikstrateg och
grundare till TalentCulture

Dr. Mark van Rijmenam Strateg inom framtida
teknik, forfattare och grundare av Dataflog.com

Helen Yu Forfattare och radgivare inom
digitalisering, VD och grundare av Tigon Advisory

Dell Technologies hjélper organisationer och individer att skapa sin digitala framtid samt férandra hur de arbetar, lever och leker. Foretaget ger kunderna
atkomst till branschen mest omfattande och innovativa teknik- och serviceportfolj, utformad for dataaldern. www.delltechnologies.com

OM VANSON BOURNE

Vanson Bourne &r en fristdende specialist pad marknadsundersokningar for tekniksektorn. Deras rykte om robust och trovardig, forskningsbaserad analys
grundas pa rigorésa forskningsprinciper och deras férmaga att inhdmta asikter fran seniora beslutsfattare med tekniska roller och affarsroller i samtliga
affarssektorer och pa alla stérre marknader. www.vansonbourne.com
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