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DareDisrupt

DareDisrupt er konsulenthus og taenketank med mange &rs erfaring i rddgivning samt at uddanne

ledere og organisationer til at indfri potentialet i nye teknologier, inklusiv kunstig intelligens. DareDisrupt
har de seneste to &r arbejdet intensivt med at indfri veerdien af generativ Al gennem oplaeg, kurser og
implementeringsforlgb i virksomheder. DareDisrupt hjeelper organisationer med at navigere i teknologisk
forandring, sa de kan skabe en fremtid, hvor teknologi styrker bade mennesker, arbejdspladser og samfund.
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RESUME

Kunstig intelligens bevaeger sig i disse ar hastigt ind pa det danske arbejdsmarked. Samtidig er det en tekno-
logi, som fortsat udvikler sig hurtigt og far stigende indflydelse pa bade, hvad medarbejderne laver og hvor-
dan.

Potentialet fra kunstig intelligens er enormt, ikke kun fra et forretningsmaessigt perspektiv, men ogsa i for-
hold til at skabe et bedre arbejdsmilje ved at automatisere trivielle opgaver, overvage belastningen og fri-
gare tid til mere meningsfuldt arbejde.

Anvendelsen af kunstig intelligens til disse formal kan skubbe til magtbalancen mellem arbejdsgiver og ar-
bejdstager og skal derfor implementeres med omtanke og hensyntagen til arbejdsmiljget.

Herudover kan implementeringen af kunstig intelligens medfgre en raekke indirekte effekter, som kan pavirke
arbejdsmiljeet negativt, sdsom at reducere behovet for social interaktion eller skabe usikkerhed om jobroller.
Seerligt for generativ kunstig intelligens er disse effekter endnu ikke kortlagt af forskningen og kreever seerlig
opmaerksomhed.

Hvor vi i dag implementer kunstig intelligens inden for de eksisterende rammer og opgaver, vil teknologien
pa leengere sigt forandre de opgaver, mennesker udfgrer, hvilket vil have direkte indvirken pa arbejdsmiljoet.
Derfor er det afggrende, at bade ledelse og medarbejdere inddrages aktivt i implementeringsprocessen for at
sikre, at Kl bruges pd en mdde, der understgtter et sundt og produktivt arbejdsmilje.

Nedenstdende er en kort opsummering af rapportens konklusioner opdelt i to typer kunstig intelligens:
Maskinleering og generativ kunstig intelligens.

RESUME 3
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Maskinlaering

Maskinleering har potentialet til at forbedre bade effektivitet og trivsel i arbejdsmiljget ved at
optimere processer og stgtte beslutningstagning. Dog er det vigtigt at veere opmaerksom pa
teknologiens begraensninger og sikre, at implementeringen sker med fokus pa tillid, transpa-
rens og medarbejderinddragelse for at undga negative konsekvenser som reduceret faglig
autonomi og organisatorisk agilitet.

Optimering og trivsel

L Positiv indvirkning pa ressourcer og medarbejdertrivsel: Maskinlaering kan effektivisere ar-
bejdsprocesser og optimere ressourceforbrug, hvilket ikke kun giver gkonomiske gevinster,
men ogsa reducerer mistrivsel, nedslidning og skader blandt medarbejdere.

L Eksempler pa forbedringer: Teknologien bruges til at forudsige arbejdspres, optimere vagt-
planer og assistere i diagnostiske processer i sundhedssektoren, hvilket friger tid og forbed-
rer arbejdskvaliteten.

Begraensninger og risiko for forenkling:

L Reduceret faglig autonomi: Maskinlaeringsmodeller baseret pa begraensede datasaet kan
fore til forsimplede beslutninger, der ikke tager hgjde for arbejdsopgavernes kompleksitet,
hvilket mindsker medarbejdernes mulighed for at udgve deres faglighed.

L Oversete bidrag: Teknologien har en tendens til at fokusere pa malbare praestationer, hvilket
kan overse vigtige, men ikke-malbare, aspekter som medarbejdernes bidrag til gruppetrivsel
og videndeling.

Indflydelse pa ledelse- og medarbejderrelationer:

L Forbedret beslutningstagning: Maskinlaering kan stotte ledere i at traeffe mere informerede
og objektive beslutninger ved at minimere personlige bias og fejlslutninger.

G Fare for overforventninger: Urealistiske forventninger fra ledelsens side kan skabe frygt og
usikkerhed blandt medarbejdere, isaer hvis teknologien ikke lever op til de opstillede mal el-
ler truer jobstabiliteten.

Organisatorisk agilitet og fleksibilitet:

L Effektivisering af arbejdsprocesser: Implementering af maskinlaering kan optimere opgave-
fordelingen og frigive tid til mere meningsfulde opgaver, hvilket kan gge medarbejdertil-
fredsheden og produktiviteten.

L Risiko for rigiditet: Maskinleeringsbaserede systemer kan vaere sveere at sendre og tilpasse,
hvilket kan cementere eksisterende arbejdsprocesser og gere organisationen mindre omstil-
lingsparat over for nye udfordringer.

Jobskabelse og aendrede arbejdsroller:

L Automatisering og nye muligheder: Mens maskinleering kan automatisere visse opgaver,
skaber den ogsa nye job og sendrer eksisterende roller, hvilket eger behovet for nye kompe-
tencer og videreuddannelse.
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Vigtigheden af tillid og transparens:

L Succesfuld implementering kraever samarbejde: Tillid mellem ledelse og medarbejdere
samt transparens om teknologiens anvendelse er afggrende for en vellykket integration af
maskinleering i arbejdspladsen.

L Medarbejderinddragelse: Nar medarbejdere involveres i implementeringen og har mulighed
for at pavirke brugen af maskinlaering, eges deres ejerskab og accept af teknologien.

Medarbejderoplevelse og kontrol:

G "Over eller under algoritmen": Medarbejdernes oplevelse af maskinlaering afhaenger af, om
teknologien understgtter deres arbejde og kompetencer ("over algoritmen") eller dikterer ar-
bejdsprocesserne og reducerer deres autonomi ("under algoritmen"). Kontrol og indflydelse
pa eget arbejde er forbundet med sget arbejdsgleede og reduceret risiko for udbraendthed.

Generativ kunstig intelligens

Generativ kunstig intelligens har potentialet til at forbedre effektivitet, kompetenceniveau og
jobtilfredshed i arbejdsmiljpet ved at optimere arbejdsprocesser og frigive tid til mere vaerdi-
skabende opgaver. Dog er det afggrende at vaere opmaerksom pa teknologiens indirekte risici,
sasom faglig dovenskab, reduceret social interaktion og eget stress pa grund af usikkerhed om
jobsikkerhed. En vellykket implementering kreever aktiv ledelse, medarbejderinddragelse, trae-
ning og en ny ledelsestilgang, der sikrer, at arbejdsmiljghensyn indtaenkes, og at alle medarbej-
dere far mulighed for at drage fordel af teknologien.

Kompetencelsft og eget jobtilfredshed:

L Positiv indvirkning p& medarbejdere: Anvendelse af generativ kunstig intelligens opleves som
et kompetencelaft, der gger medarbejdernes selvvurderede effektivitet og jobtilfredshed.

L Frigerelse fra rutineopgaver: Teknologien giver mulighed for delvist at automatisere kedelige
eller repetitive opgaver, hvilket frigiver tid til mere komplekse og interessante arbejdsopga-
ver.

Risiko for faglig dovenskab og kompetenceerosion:

L Afheengighed af kunstig intelligens: Brug af generativ kunstig intelligens kan muligvis med-
fore, at medarbejdere mister faglighed.

G Ukritisk accept af tekst fra kunstig intelligens: Der er en risiko for, at medarbejdere accepterer
generativ kunstig intelligens’ svar og tekster uden at forholde sig til dem, hvilket kan fare til
fejl og misinformation.

Indflydelse pa gruppedynamik og kultur:

L Reduceret social interaktion: Generativ kunstig intelligens kan mindske behovet for social
interaktion og idéudveksling pa gruppeniveau, hvilket kan svaekke kultur og samarbejde.

L Skabelse af A- og B-hold: Medarbejdere, der anvender kunstig intelligens, kan opna hgjere
effektivitet og nye arbejdsmader; det kan skabe klgfter mellem medarbejdere og fere til mar-
ginalisering af dem, der ikke bruger teknologien.

RESUME
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Ledelsens ansvar i implementeringen:

G lkke kun et IT-projekt: Implementering af generativ kunstig intelligens er et ledelsesansvar, hvor
ledelsen skal sikre positive muligheder og minimere negative pavirkninger pa arbejdsmiljget.

G Udvikling af nye ledelseskompetencer: Ledelsen skal skabe rammer, procedurer og traening
samt facilitere dialog om teknologien for at integrere kunstig intelligens ansvarligt.

Organisatoriske pavirkninger:

L Forsteerkning og reduktion af bias: Generativ kunstig intelligens kan b&de forsteerke eksiste-
rende bias fra treeningsdata og minimere bias ved korrekt brug og instruktion.

L Effektivitet vs. mistrivsel og usikkerhed: Selv om kunstig intelligens kan forbedre effektivite-
ten og reducere mistrivsel ved at skabe mening i arbejdet, kan det ogsa ege mistrivslen, hvis
det forer til usikkerhed om jobsikkerhed.

L Andring af arbejdsprocesser og struktur: P& sigt kan generativ kunstig intelligens sendre,
hvad vi laver, hvordan vi ger det, og hvordan vi organiserer os, hvilket kan pavirke magtfor-
hold og organisatoriske strukturer.

Job- og kompetenceforskydninger:

L Zndringer i jobfunktioner: Generativ kunstig intelligens vil skabe forskydninger i job og kom-
petencebehov pd tveers af fag og brancher.

L Nye job og opgaver: Teknologien vil ogsa fere til nye jobfunktioner og opgaver, hvilket krae-
ver opkvalificering og efteruddannelse af medarbejdere.

Balance mellem konkurrenceevne og ansvarlig implementering:

G Pres for hurtig implementering: Den hastige udvikling af kunstig intelligens udfordrer balan-
cen mellem at opretholde konkurrenceevne og sikre forsvarlig implementering med hensyn
til arbejdsmiljg.

L Risiko for nedprioritering af etiske hensyn: Markedspres kan fere til, at sikkerhed, compliance
og etiske overvejelser nedprioriteres i udviklingen og implementeringen af kunstig intelligens.

Behov for teknologiforstaelse og ny ledelsestilgang:

L Aktiv inddragelse af medarbejdere: Succesfuld implementering kraever, at bade ledelse og
medarbejdere har en staerk forstdelse for teknologien og deltager aktivt i processen.

L Nye ledelsesmetoder: Traditionelle top-down implementeringsstrategier er ikke tilstraekke-
lige; en kombination af top-down og bottom-up tilgang er mere effektiv.

Medarbejderinddragelse og traening:

L Forebyggelse af uligheder: For at undga skabelsen af A- og B-hold er det afggrende at til-
byde traening og stette til alle medarbejdere i brugen af generativ kunstig intelligens.

L Fremme af engagement og ejerskab: Medarbejderinddragelse i implementeringen gger de-
res ejerskab og accept af teknologien.

Pavirkning af det psykosociale arbejdsmiljg:

L Jobsikkerhed og trivsel: Usikkerhed om jobfunktioner og jobsikkerhed kan fare til gget stress
og pavirke medarbejdernes trivsel negativt.

L Vigtigheden af proaktiv hdndtering: Organisationer ber veere proaktive i at adressere disse
udfordringer for at opretholde et sundt arbejdsmiljg.




FORORD

Digitalisering har i mange ar veeret en drivkraft for forandringer pa arbejdsmarkedet. Den pavirker ikke blot,
hvordan vi lgser arbejdsopgaver, men ogsa hvilke opgaver vi udferer, og hvordan vi organiserer os. Disse for-
andringer har haft direkte indflydelse pa vores psykosociale arbejdsmiljg, uanset om vi arbejder i industrien,
servicebranchen eller med administrative opgaver.

| de senere ar har kunstig intelligens (herefter forkortet "K|") faet en stadig mere fremtraadende rolle i digitali-
seringen. Kl er ikke en ny teknologi, men dens udvikling har accelereret og med introduktionen af generativ
Kl, ser vi et stigende antal Kl-baserede lasninger pa arbejdsmarkedet. Kl adskiller sig fra tidligere teknologier
ved at kunne udfgre opgaver af stigende kompleksitet, som tidligere var forbeholdt mennesker. Det udvider
automatiseringen fra industrisektoren til hele arbejdsmarkedet, hvilket pavirker badde arbejdets organisering
og medarbejdernes krav og ansvar. Samtidig kan Kl finde mgnstre i store datamaengder og skabe ny viden og
gennemsigtighed i organisationer. Endelig kan generativ Kl, som for eksempel ChatGPT, forstd og producere
tekst pd et niveau, der neermer sig menneskelig kommunikation. Dette har potentiale til at sendre arbejdspro-
cesser, kommunikationen mellem kolleger samt forholdet mellem medarbejdere og ledere.

Denne rapport har til formal at give et overblik over Kl-teknologiens vigtigste egenskaber samt afdeekke mu-
ligheder og udfordringer for arbejdsmiljpet ved brug af K| pd danske arbejdspladser. Rapporten bygger pa en
omfattende gennemgang af béde dansk og international viden om Kl og arbejdsmilje og sigter mod at give et
samlet billede af teknologiens pavirkning. Rapporten er inddelt i seks kapitler, der praesenterer analyser, an-
befalinger og perspektiver pd, hvordan Kl kan integreres p& en made, der fremmer et sikkert og sundt ar-
bejdsmilje.

De fem kapitler omhandler falgende:

e Kapitel 1 giver en overordnet introduktion til KI-teknologien og dens szaeregne egenskaber.
Introduktionen er opdelt i de to typer af KI — maskinlaering og generativ KI.

e Kapitel 2 analysere med udgangspunkt i IGLOO-modellen, hvordan de to typer af Kl pvirker
arbejdsmiljeet pa forskellige niveauer af organisationen.

e Kapitel 3 kigger fremad og analyser, hvordan fremtidige generationer af Kl vil kunne pavirke
arbejdsmiljeet.

e Kapitel 4 giver et kort farste bud pa, hvilke forandringer vi skal skabe pa omradet for arbejdsmiljg
for at kunne omfavne udviklingen af Kl.

e Kapitel 5 afslutter analysen med en raekke spergsmal til videre undersogelse.

Rapporten er bestilt af Branchefeellesskaberne for Arbejdsmilje (BFA) og Arbejdsmiljerddet og udarbejdet af
DareDisrupt i samarbejde med en raekke eksperter. Vi takker alle bidragydere for deres vaerdifulde input og
samarbejde i forbindelse med denne rapport.

God leeselyst
Kgbenhavn, september 2024



METODE

Rapportens viden bygger pé en blanding af ekspertinterviews og litteraturgennemgang af bade bgger, jour-
nalartikler, rapporter og nyhedsartikler inden for maskinleaering, generativ Kl og arbejdsmilje.

Hvad angar generativ K, er denne form for Kl pa et tidligt stadie, og der er i skrivende stund mangel pa bade
forskningsstudier og konkrete erfaringer fra virksomheder, hvad angar teknologiens indflydelse p& arbejds-
milje. Selv om vi mangler endegyldige erfaringer om generativ Kl's betydning for arbejdsmiljg, er det vigtigt,
at vi forholder os til teknologien og det billede, der tegner sig for dens anvendelse, potentiale, begraensnin-
ger og konsekvenser for arbejdsmiljeet. Vi har inkluderet béde international og dansk forskning, virksom-
hedserfaring mv. i analysen.

| forbindelse med rapportens tilblivelse har vi har interviewet en raekke eksperter. Deres indsigter har dannet
baggrund for flere af rapportens centrale indsigter og pointer. De er dog kun enkelte steder citeret med navn,
fordi deres pointer flere gange har understgttet og nuanceret pointer, der ogsa er fremkommet i forsknings-
studier.

Eksperter, der har bidraget til rapporten

e Anna llsge, lektor ved FAOS, Kgbenhavns Universitet

e Grit Munk, digitaliseringspolitisk chef i IDA

e Jan Damsgaard, professor ved CBS

e Kasper Edwards, lektor ved DTU

e Kathrin Kircher, lektor ved DTU

e Malene Friis Andersen, Ph.d., autoriseret psykolog og gaesteforsker

e Peter Hesseldahl, journalist ved teenketanken Mandag Morgen

e Sine Ngrholm Just, professor pad RUC og forskningsleder pa projektet Algoritmer, Data og Demokrati
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KAPITEL |2 INTRODUKTION TIL KUNSTIGINTELLIGENS



INTRODUKTION TIL KUNSTIG INTELLIGENS

Kl er ikke en ny teknologi. Historien bag Kl gar tilbage til 1950’erne og inkluderer mange forgeeves forseg pa
at skabe systemer, som af mennesker kan opfattes som intelligente. Baret frem af den eksponentielle accele-
ration af computerens regnekraft, maengden af data pa internettet og massive investeringer har Kl-teknolo-
gier i dag faet nyt breendstof og formar at lgse langt flere arbejdsrelaterede opgaver og problemer tilfreds-
stillende. Forventninger til KI-teknologi er store; saerligt efter udbredelsen af generativ Kl (jf. nedenfor) som
f.eks. ChatGPT er investering i, og antallet af, Kl-projekter steget kraftigt.

Det er vanskeligt at definere, hvad Kl er. Dels er det en teknologi i konstant udvikling, dels er det en alsidig
teknologi, der kan anvendes pd tveers af brancher til mange formal — ligesom elektricitet og internettet. Det
Europeeiske Rad definerer Kl som

"... et system, som er udformet med henblik p3 at fungere med elementer af autonomi, og som pa grund-
lag af data og input fra maskiner og/eller mennesker udleder, hvordan et givet saet mal kan nas ved hjzelp
af maskinlaering og/eller logiske og videnbaserede tilgange, og som producerer systemgenereret output
sasom indhold (generative Kl-systemer og sprogmodeller), forudsigelser, anbefalinger eller beslutninger,
der pavirker de miljger, som Kl-systemet interagerer med"

(Den Europeeiske Unions Rad 2022)

Kl-systemer udferer altsa (del)opgaver selvsteendigt og bruger data fra maskiner og mennesker til at na be-
stemte mal, som har veerdi for virksomheder, brugere eller borgere.

Maskinlaering

Den mest kendte form for Kl pa det danske arbejdsmarked i dag er maskinlaering. Maskinlaering er en form
for KI, hvor computere leerer at identificere mgnstre i data og forbedre deres evne til at udfgre en opgave over
tid uden at veere specifikt programmeret til opgaven. Ved at analysere store datamaengder kan maskinleering
lave forudsigelser, klassificeringer og beslutninger, som hjeelper med at automatisere komplekse opgaver.

En l@sning, der bruger maskinleering, er dit spamfilter. Det hjeelper med at holde din indbakke fri for ugn-
skede e-mails ved at analysere oplysninger som afsenderens e-mailadresse, indholdet af e-mailen og andre
relevante data. Malet med maskinlaeringen er at genkende og skelne mellem ugnskede og enskede e-mails.

Maskinlsering anvendes i dag bredt i danske virksomheder pé tveers af forskellige brancher. Inden for finans-
sektoren bruges maskinlaering til at analysere kundedata og forudsige kreditveerdighed samt identificere
mistaenkelige transaktioner for at forebygge svindel. | produktionsvirksomheder anvendes teknologien til at
optimere produktionseffektiviteten, forudsige vedligeholdelsesbehov for maskiner og minimere driftsstop.
Desuden benytter detailhandlen maskinlzering til at forbedre kundeoplevelsen gennem personaliserede an-
befalinger og markedsfgringsstrategier, mens sundhedssektoren integrerer teknologien i diagnostiske vaerk-
tejer, der understgatter leeger i at stille hurtigere og mere preecise diagnoser. Maskinlaering hjeelper ogsd med
at forbedre logistik og forsyningskaeder ved at forudsige efterspgrgslen og optimere lagerstyringen.

| nyere tid bliver maskinlaering ogsé brugt til at optimere de menneskelige ressourcer i virksomhederne.
Dette gor det til et relevant omrade at beskaeftige sig med, nar vi analyserer arbejdsmiljget.



Generativ kunstig intelligens: Et teknologisk paradigmeskift

| november 2022 blev verden praesenteret for ChatGPT, en ny type K|, som kunne generere tekst pa et ni-
veau, der kan sammenlignes med de fleste mennesker. ChatGPT vandt hurtigt indpas og blev det hurtigst
voksende produkt nogensinde med over én million brugere pa bare to maneder (Hu 2023). ChatGPT bygger
pa en sakaldt stor sprogmodel udviklet af virksomheden OpenAl. Teknologien er bredt anvendt, og bade
Google, Meta og flere mindre virksomheder udvikler og udbyder lignende sprogmodeller.

Generativ Kl deekker som teknologisk paradigme over bade de store sprogmodeller og de Kl-lgsninger, som
kan afleese og producere billeder og video, omszette tale til tekst og generere lyd i form af tale eller musik.
Da tekstgenerering og -bearbejdning har den storste, bredeste arbejdsmaessige relevans, er tekstfokus for
denne rapport.

Generativ Kl adskiller sig pa en raekke centrale omrader fra den K, vi har leert at kende som maskinleering.

For det forste er sprogmodellerne pree-treenede. Hvor projekter baseret pa maskinlaering kraever store
maengder data af hgj kvalitet, som vi kan bruge til at traene vores maskinlaeringsalgoritme med, sé er sprog-
modellerne treenet pa utrolige maengder data fra isaer internettet og kan umiddelbart tages i brug. Hvor
KI-projekter baseret pd maskinlaering var dyre og ofte segte at lese et meget specifikt problem, er sprogmo-
dellerne billige og kan anvendes til mange forskellige formal.

For det andet er mdden, vi mgder teknologien pa helt anderledes, end noget vi tidligere har oplevet. Sprog-
modellerne er dybest set en statistisk model, der forsgger at forudsige det naeste mest sandsynlige ord ba-
seret pa de ord, der er kommet for. Hvor IT-systemer tidligere har givet eksakt viden til deres brugere, er der
en vis usikkerhed eller variation i sprogmodellernes svar. Hvis du stiller det samme spargsmal to gange, vil
essensen i svaret vaere det samme, men det vil vaere formuleret forskelligt. Lidt ligesom hvis du spurgte en
kollega. Det giver faktisk mere mening at henvende sig til en sprogmodel, som om den var et menneske end
som en maskine (Mollick 2024).

Hvad er det for opgaver generativ Kl kan lgse?

Som naevnt er generativ K| meget bredt anvendeligt. Det er svaert at sammenfatte en liste over anvendelses-
muligheder af generativ KI. Grundlzeggende kan vi dog sige, at teknologien kan anvendes pa felgende omra-
der:

e Produktion af tekst — alt fra mails og SOME-opslag til laengere tekststykker og rapporter.

e Strategi og planlaegning — vurdering af, hvad der er vigtigt i det konkrete tilfaelde, og i hvilken raekkefolge
det kan opstilles.

e Feedback pa og konsolidering af tekst — kvalificeret feedback pa alle former for tekst og konsolidering af
lange tekster som f.eks. rapporter.

e Dataanalyse — analyse af talmateriale, opstilling af grafer eller tabeller samt kvalitativ vurdering.

e Assistent — en coach, underviser eller sparringspartner, der kan give adgang til viden og ekspertise, eva-
luere, vejlede, give feedback og bidrage til selvrefleksion.



Sadanne kapabiliteter er naturligt nok relevante for et arbejdsmarked. McKinsey & Company har regnet sig
frem til, at teknologien kan bidrag til den danske gkonomi med mellem 230 og 290 milliarder kroner; hvis
teknologien indfgres frem mod 2040, vil det betyde et arligt bidrag pa mellem 0,3 og 0,7 pp til det danske
BNP (McKinsey & Company 2023). Med sddan et potentiale er det klart, at vi som samfund ma se pa tekno-
logiens muligheder. Gevinsten ved at lykkedes er enorm, og omvendt er der stor risiko for at tabe i den glo-
bale konkurrence, hvis vi ikke ger noget. Det er altsa ikke et spergsmal om, hvorvidt vi skal arbejde med ge-
nerativ KI, men et spergsmal om, hvordan vi ger det pa en ansvarlig og arbejdsmiljemaessig god made.

Veaerdien af generativ Kl er dog mere end bare effektiviseringsgevinster. | de studier, der er gennemfgrt, er det
tydeligt, at ogsa kvaliteten forbedres gennem anvendelsen af generativ Kl (DellAcqua et al. 2023). Yderli-
gere ser vi en tendens til, at innovationskraften og arbejdsgleeden gges ved introduktion af generativ Al (Jia
et al. 2023) (Meincke et al. 2024) (Noy and Zhang 2023).

Implementeringen af generativ Kl vil over tid medfgre stor forandring i de fleste virksomheder. Forandring
som 0gsa har betydning for arbejdsmiljeet.

Generativ Kl vender logikken for implementering pa hovedet

Implementering af nye teknologier sker i alt overvejende grad fra centralt hold. Ledelsen tager beslutningen
og varsler om introduktion af ny teknologi, IT-afdelingen udvikler eller indkgber og implementerer. Sidst i
kaeden er medarbejderne, der som brugere gennemgar traening og tager den nye teknologi i anvendelse.

Med generativ K| er dette billede vendt pa hoved. En undersggelse fra virksomheden Salesforce i november
2023 viste, at 19 pct. medarbejdere i de nordiske lande anvender generativ Kl-veerktgjer, som ikke er god-
kendt af ledelsen (Salesforce 2023); ligeledes bruger omtrent halvdelen af medarbejder Kl-vaerktgjer pa
trods af, at virksomheden ikke havde en decideret politik, der kraevede brug (ibid.).

Generativ Kl er intuitiv at anvende og kreever som sadan ikke, at [T-afdelingen stiller szerlige systemer til ra-
dighed. Mange medarbejdere kan se en umiddelbar gevinst af at anvende teknologien til hverdagens sma og
store opgaver og venter ikke pa ledelsens beslutning. Implementering af generativ Kl er modsat maskinlee-
ring ikke et IT-projekt, men en ledelsesopgave. Ledelsesopgaven bestdr i at saette rammerne for anvendelse
og skabe et trygt arbejdsmilje, hvor medarbejderne kan bidrage med innovative ideer og oversaette teknolo-
giens mange anvendelser til deres konkrete opgaver og behov.



KUNSTIG INTELLIGENS: MULIGHEDER OG UDFORDRINGER FOR ARBEJDSMILJ@ET PA DE DANSKE ARBEJDSPLADSER

Overblik over de to typer kunstig intelligens

Dette skema opsummerer de to typer af Kl-teknologi og deres karakteristika, styrker, svagheder og teknolo-
gibarne vaerdiskift.

KI-TYPER

Karakteristika

Styrker

Svagheder

Teknologibdrne
veerdiskift

NB: Selv om generativ Kl i skrivende stund har udpreegede svagheder i form af at finde pa misinformation,

Maskinleering

Laser afgraenset problem
Datatung og dyr at udvikle
IT-drevet

Preecision, evne til at kortleegge
komplekse sammenhaenge

Bias, kraever struktureret data, kan
forsimple komplekse ting,
Cementerende

Forudsigende og synligggrende
Datadrevne beslutninger

Generativ Kl

Laser mange forskellige typer
af problemer
Let tilgeengelig, lave omkostninger
Forretningsdrevet

Udbredelse og personalisering
af Kl-brug, viden og innovation

Misinformation, bias,
sveert at aflaere viden

Dialogbaseret brugergraenseflade
Tilgeengeligggrelse af viden

bias, mv., vil graden af disse problemer sandsynligvis mindskes over tid (Aschenbrenner 2024).
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TEKNOLOGIENS PAVIRKNING AF ARBEJDSMILJGET

Dette afsnit belyser, hvordan maskinlaering og generativ K| pavirker arbejdsmiljoet og arbejdet pd danske ar-
bejdspladser. Analysen bygger pa teknologiernes karakteristika og erfaringer fra bdde Danmark og udlandet.
Da generativ Kl endnu ikke er alment udbredt p& arbejdspladser, er nogle af de naevnte konsekvenser formu-
leret som kvalificerede vurderinger af bade muligheder og udfordringer.

Kl er et nyt felt, og IGLOO-modellen (Nielsen et al. 2018) er god til at illustrere de forskellige niveauer, hvor
Kl kan pavirke arbejdsmiljget. For eksempel kan nye krav grundet Kl-brug sge arbejdspres og behov for nye
kompetencer, hvilket kan resultere i mistrivsel. Omvendt kan Kl-brug ogsa forbedre beslutningsprocesser og
lette arbejdspres, hvis teknologien indfgres og bruges hensigtsmaessigt. IGLOO-modellens fem niveauer
skaber struktur og overblik i dialoger om Kl og arbejdsmiljg. De fem niveauer repraesenterer forskellige
aspekter af arbejdspladsen, som b&de pdvirker og pavirkes af Kl-teknologi:

Individniveau: Kl's pavirkning af den enkelte
medarbejder, inkl. arbejdsopgaver, kompetence-

IGLOO-MODELLEN behov, jobtilfredshed mv.

Gruppeniveau: Kl's pavirkning pa gruppeniveau,
f.eks. samarbejde, rollefordeling, kommunikation

og vidensdeling blandt kolleger.

' Ledelsesniveau: Kl's pdvirkning af ledelsesrollen,
o

-opgaver og -vaerktejer, f.eks. performancemaling,
beslutningsstatte og kommunikation.
. Organisationsniveau: Kl's pavirkning af
organisationen, f.eks. arbejdsgange, kultur, risici,
O veerdiskabelse og kompetence- og jobbehov.
(o¥oYe)

“ . Omkringliggende kontekst: Samfundsmaessige
rammebetingelser for anvendelse af Kl sdsom
lovgivning, digitaliseringspolitikker, teknologisk
udvikling, agendaer som grgn omstilling og
den offentlige debat om Kl's konsekvenser for
arbejdsmarkedet. Disse forhold kan pavirke

virksomheders muligheder og incitamenter for
at implementere KI.




Maskinlaering

Maskinleering er den form for Kl, der er mest anvendt og bedst beskrevet af forskningen. Danske organisatio-
ner har lang erfaring med at anvende maskinleering i deres forretning, og der eksisterer en vaesentlig
maengde litteratur, der beskriver teknologiens samspil med arbejdsmiljg. Dette afsnit ser naermere pa ma-
skinleeringens muligheder og faldgruber i et arbejdsmiljoperspektiv med afsaet i IGLOO-modellen.

Individ
P& individniveau har maskinlaering felgende positive og negative pavirkninger:

e  Maskinleering kan optimere ressourceforbrug og medarbejdernes adfaerd, hvilket ud over en positiv
pkonomisk gevinst kan reducere mistrivsel, nedslidning og skader.

e  Maskinleering som fundament for ledelse kan ske pa et forsimplet billede af virkeligheden, hvilket
mindsker medarbejdernes frihed til at udeve deres faglighed.

Maskinlaering kan optimere ressourceforbrug og medarbejdernes adfeerd, hvilket ud over en positiv
okonomisk gevinst kan reducere mistrivsel, nedslidning og skader

Maskinlaering har vist sig at vaere effektiv til at optimere forskellige aspekter af arbejdsgange og ressourceforbrug
i virksomheder (Brynjolfsson og Mitchell 2017). Et af de primaere anvendelsesomrdder er i automatisering og for-
udsigelse af opgaver, som ellers kraever omfattende menneskelig indgriben. For eksempel kan maskinleeringsal-
goritmer anvendes til at forudsige arbejdspres og optimere vagtplanleegning (Christl 2023), hvilket hjzelper virk-
somheder med at sikre, at de rette ressourcer er tilgeengelige pa det rette tidspunkt. Det mindsker risiko for over-
belastning af medarbejdere, hvilket kan reducere stress og forbedre deres generelle trivsel.

Et konkret eksempel er anvendelsen af maskinlzering til at overvage og analysere fysisk aktivitet blandt med-
arbejdere, som udfgrer tunge laft eller gentagne fysiske opgaver. Ved lgbende at male og analysere disse
aktiviteter kan systemer opdage risici for skader og nedslidning. Dette ggr det muligt at justere arbejdsopga-
verne eller tage forebyggende tiltag, for der opstar alvorlige helbredsproblemer. Sddanne systemer har po-
tentiale til at reducere sygefraveer og forbedre medarbejdernes fysiske trivsel (Leerbeck Meyer 2024).

Maskinleering kan ogsa anvendes til at overvage medarbejdernes trivsel pa et mere psykosocialt niveau. Ved
hjeelp af sensorteknologi og dataanalyse kan menstre i medarbejdernes trivsel og tilfredshed identificeres,
hvilket ger det muligt at iveerksaette malrettede indsatser for at forhindre stress, udbreendthed og jobskifte
(Holsbo et al. 2019). Teknologien kan endda give forslag til handlinger, der kan forbedre trivsel, sdsom dia-
log med ledelsen eller ekstern professionel rédgivning.

| sundhedssektoren har maskinlaering ogsa haft en positiv indvirkning pé arbejdspres og kvalitet. For eksempel
anvendes teknologien i nogle regioner til at assistere specialleeger med screening og diagnosticering af rgntgen-
billeder. Denne automatisering af en del af diagnoseprocessen har lettet arbejdspresset ved at reducere behovet
for manuelt arbejde fra flere speciallaeger, samtidig med at kvaliteten af vurderingerne er blevet forbedret. Den
pgede praecision og hurtigere beslutningsprocesser betyder, at patienterne far hurtigere svar, og medarbejderne
far mere tid til andre vigtige opgaver (Region Syddanmark 2023) (Annette Precht-Sparre 2022).

Kort sagt giver maskinlzering virksomheder mulighed for at forbedre effektiviteten ved at optimere ressource-
forbruget, mens de samtidig reducerer medarbejdernes risiko for stress, skader og nedslidning. Dette resul-
terer i bade gkonomiske og sundhedsmaessige gevinster for virksomhederne.



Maskinlsering som fundament for ledelse kan ske pa et forsimplet billede af virkeligheden, hvilket mind-
sker medarbejdernes frihed til at udgve deres faglighed

Selv om maskinleering kan optimere mange processer, har teknologien ogsa veesentlige begraensninger. Ma-
skinlaeringsalgoritmer er ofte baseret pa analyser af begreensede datasaet, hvilket betyder, at de kun kan
tage hejde for et snaevert udsnit af virkeligheden. Dette kan fare til, at beslutninger, der treeffes pa baggrund
af algoritmerne, bliver forsimplede og ikke afspejler den fulde kompleksitet af arbejdsopgaverne eller den
bredere kontekst, som medarbejderne opererer i.

Et eksempel pé denne udfordring kan ses i brugen af maskinlaering til vurdering af medarbejderes praestatio-
ner, hvor systemerne ofte baserer sig pa f& maleparametre. | callcentre kan maskinlsering f.eks. anvendes til
at analysere kundesamtaler og tildele en score baseret pa bestemte faktorer som toneleje, eller hvorvidt
samtalen afsluttes med en bestemt saetning som "hav en god dag." Denne form for forenklet praestations-
maling tager ikke hgjde for mere kvalitative aspekter af arbejdet sdsom den empati eller problemlgsning,
medarbejderen udviser under samtalen. Det reducerer medarbejderens frihed til at udgve deres faglighed, da
de bliver ngdt til at falge algoritmens regler frem for at anvende deres personlige vurdering og erfaring.

Desuden kan maskinleering ved at standardisere processer og fokusere pd bestemte malbare indikatorer
ogsa fore til, at medarbejdere begynder at "game" systemet. Det vil sige, at de sendrer deres adfeerd for at
opna hgjere scorer fra algoritmen snarere end at udfere arbejdet pd den bedst mulige made. Det kan ind-
sneevre medarbejdernes adfeerd, sa de nedprioriterer vigtige, men ikke-mélbare aspekter af deres arbejde
(Dataetisk Rad 2024). Resultatet er en begraensning af deres faglighed og autonomi, da de tvinges til at
folge algoritmens kriterier i stedet for at anvende deres egne faglige vurderinger; tab af indflydelse og @get
ensformighed i arbejdet kan fore til stigning i darlig mental trivsel og helbred (Rugulies et al. 2017).

Yderligere kan denne forenkling af arbejdsopgaver ogsa fore til, at ledelsesbeslutninger, baseret pd maskin-
laeringsdata, overser komplekse sammenhaenge i opgaverne. N&r en algoritme f.eks. bruges til at vurdere
medarbejdernes effektivitet, kan det skabe en fglelse af frustration blandt medarbejderne som oplever, at de-
res arbejde reduceres til tal eller tommelfingerregler, der ikke tager hgjde for de nuancer, der normalt indgar i
komplekse processer. Det kan fere til meningstab, hvor medarbejderne oplever, at deres faglighed ikke leen-
gere veerdsaettes eller bruges optimalt (Ajslev et al. 2019).

Gruppe
P3 gruppeniveau kan pavirkningen af maskinleering sammenfattes i én pointe:

e Maskinlzering kan optimere gruppens performance, men overser nemt medarbejdernes sekundaere
bidrag som f.eks. gruppens trivsel og ideudveksling.

Maskinlaering kan optimere gruppens performance, men overser nemt medarbejdernes sekundaere bi-
drag som f.eks. gruppens trivsel og ideudveksling

Maskinlsering anvendes ofte til at forbedre individuelle opgaver, men dens indflydelse kan ogsa raekke ud
over enkeltpersoner og pavirke gruppens dynamik og samarbejde. N&r maskinlaering f.eks. bruges til opgaver
som skemaplanleegning eller optimering af arbejdsprocesser (Christl 2023), kan det aendre arbejdsdelingen
og skabe nye dynamikker inden for teamet. Teknologier som Microsoft Viva analyserer individuelle kalendere
og aktiviteter for at give anbefalinger om optimale arbejdsforhold. Det kan nogle medarbejdere opleve som
hjeelpsom stette, mens andre vil fgle sig kontrolleret eller fejlvurderet af teknologien, pointerer Sine Ngrholm
Just, professor pa RUC og forskningsleder pd ADD-projektet. Maskinleering favner sjeeldent alle medarbejde-
res profil og arbejdsmader ((Borup et al. 2006); denne oplevelse kan skabe skjult modstand mod teknologien
og forsteerke folelsen af at blive fejlvurderet (ibid.).



Desuden har maskinlaering en tendens til at fokusere pa let mélbare preestationer og historiske datamenstre.
Det kan medfgre, at medarbejdere, som bidrager til gruppens trivsel eller fungerer som uformelle videns-
maeglere, ikke anerkendes af teknologiske systemer. Som fglge heraf risikerer maskinlaering at svaekke vig-
tige gruppedynamikker, der fremmer psykologisk tryghed, videndeling og samarbejde (Heinold et al. 2023).
Maskinleeringens snaevre fokus pa individuelle preestationer kan dermed overskygge de sociale og faglige bi-
drag, som er essentielle for gruppens succes.

Ledelse
P& ledelsesniveau har maskinlzering felgende positive og negative pavirkninger:

e Maskinlzering kan understgtte lederens beslutninger og dermed minimere fejlslutninger og bias.
e Lederes fejlagtige eller overdrevne forventninger til maskinleering kan skabe frygt hos
medarbejderne.

Maskinlaering kan understgtte lederens beslutninger og dermed minimere fejlslutninger og bias
Maskinleering kan hjaelpe ledere med at treeffe bedre beslutninger ved at fremhaeve menstre og indsigter, som
baserer sig pa data snarere end mavefornemmelser. Teknologien kan kvalificere ledelsens beslutninger ved at
informere om medarbejdernes trivsel, arbejdskvalitet og opgaveudfersel. Maskinleering kan bade bekraefte ek-
sisterende antagelser og praesentere nye indsigter, som en leder maske ellers ikke ville have lagt maerke til.
Dette giver mulighed for, at ledere kan handle p3 data, der afslerer sendringer i arbejdsforhold og trivsel, hvilket
bidrager til en mere praecis og informeret ledelse. Dermed kan maskinlzering minimere fejlslutninger og bias
ved at tilbyde en objektiv analyse af data, som kan understgtte en leder i at traeffe velinformerede beslutninger.

Lederes fejlagtige eller overdrevne forventninger til maskinlaering kan skabe frygt hos medarbejderne
Selv om maskinleering har et stort potentiale, kan lederes overdrevne eller fejlagtige forventninger skabe
problemer for medarbejderne. Ledere har ofte urealistisk hgje forventninger til maskinleeringssystemer, pa-
peger Anna Ilsge, lektor ved FAOS, Kgbenhavns Universitet — ofte pd baggrund af markedsfgringsmaterialer
og overoptimistiske konsulentrapporter (se f.eks. (Chui et al. 2015) (Chui et al. 2016)). Dette kan fgre til skuf-
felse, nar maskinlaering ikke lever op til de forventninger, som er blevet stillet, og det kan samtidig skabe
frygt blandt medarbejdere, der bekymrer sig om deres job og roller. Mediebarne narrativer om arbejdslgshed
som felge af automatisering har forsteerket denne frygt, iseer hvis virksomheder signalerer hgje forventninger
til produktivitetsgevinster, der er sveere at indfri. Ledere ber derfor forstd teknologiens reelle potentiale og
begraensninger og kommunikere formalet med implementeringen tydeligt for at skabe tryghed og undga
ungdig frygt blandt medarbejderne.

Organisation
P& organisationsniveau har maskinlaering felgende positive og negative pavirkninger:

e  Maskinleering handler ikke bare om ressourcebesparelser. Optimering af processer og arbejds-
gange kan optimere opgavefordelingen og frigive tid til andre opgaver.

e Losninger baseret pd maskinlaering kan vaere sveere at sendre pa og kan derfor medvirke til
en cementering af arbejdsprocesserne og dermed ggre organisationen mindre agil.

Maskinlaering handler ikke bare om ressourcebesparelser. Optimering af processer og arbejdsgange kan
optimere opgavefordelingen og frigive tid til andre opgaver

Som tidligere naevnt har maskinleering potentialet til at optimere arbejdsprocesser og opgavefordeling, hvil-
ket kan frigive tid til mere meningsfulde og varierede opgaver. Ved at analysere data fra f.eks. kundesamtaler
i et callcenter kan maskinlaeringsmodeller forbedre bdde effektiviteten og kvaliteten af kundebetjeningen.



Denne optimering stremliner arbejdsprocesser, hvilket giver medarbejdere mulighed for at fokusere pa mere
komplekse og kreative opgaver (Heinold et al. 2023). Optimering af arbejdsgange kan dermed reducere kog-
nitiv belastning og fremme sterre variation i opgaverne (ibid.).

Lasninger baseret pa maskinlaering kan vaere svaere at aendre pa og kan derfor medvirke til en cemente-
ring af arbejdsprocesserne og dermed gore organisationen mindre agil

Selv om maskinlaering kan optimere arbejdsgange, kan teknologien samtidig gere organisationer mindre
fleksible og omstillingsparate. Maskinleeringssystemer er ofte komplekse og ressourcekraevende at udvikle
og tilpasse, hvilket kan fgre til, at eksisterende processer cementeres og bliver svaere at sendre. Disse syste-
mer leerer fra historiske data, hvilket kan fastholde foreeldede arbejdsgange og potentielt viderefgre eksiste-
rende bias (O'Neil 2017), som det blev set i SyRI-systemet i Holland, der viderefgrte bias i vurderinger af so-
cialt bedrageri (Wieringa 2023). Zndringer i systemer er ofte komplicerede og kraever betydelige ressourcer
fra IT-afdelingen eller eksterne. Kasper Edwards, lektor ved DTU, papeger, at kun f& specialister typisk kan
2&ndre i systemerne, hvilket kan svaekke kontrollen hos andre medarbejdere. Dette problem bliver seerligt ty-
deligt, hvis vurderinger bliver irrelevante eller uhensigtsmaessige p& grund af sendringer i omverdenen. Der-
for kan en organisations brug af maskinleering resultere i mindre agilitet og omstillingsparathed.

Omkringliggende kontekst
Folgende pointer knytter sig til den omkringliggende kontekst eller de gar pa tveers af de fem niveauer i
IGLOO-modellen:

e Implementering af maskinleering vil bade automatisere og skabe nye jobs og opgaver.

e  Succesfuld implementering af Kl baseret pd maskinleering kraever tillid og transparens mellem
ledelse og medarbejdere.

e Medarbejdernes oplevelse af maskinleering afhaenger af, om de arbejder ‘over eller under
algoritmen.

Implementering af maskinlzering vil bdde automatiserer og skaber nye jobs og opgaver

Maskinleering er en del af den bredere digitaliseringsagenda, som ofte diskuteres i forhold til effektivisering
og andringer i arbejdsmarkedet. Selv om maskinleering i visse industrier som platformsgkonomien reducerer
behovet for arbejdskraft, er det sjeeldent, at hele job bliver erstattet. | stedet bliver enkelte opgaver automati-
seret. Et eksempel er radiologer, hvor maskinlaering har gget efterspergslen efter deres kompetencer frem for
at erstatte dem (Hildebrandt 2022).

Maskinlaering skaber ogsa nye job, aendrer eksisterende roller og gger behovet for szerlige kompetencer.

| stedet for at erstatte medarbejdere helt, vil teknologien i de kommende ar sandsynligvis sendre maden, vi
arbejder p, og skabe nye opgaver, som tilfgjer vaerdi. Nogle opgaver kan blive automatiseret, mens andre kan
forbedres med hjeelp fra maskinleering (Brynjolfsson og Tambe 2019).

Succesfuld implementering af Kl baseret pd maskinlaering kraever tillid og transparens mellem ledelse
og medarbejdere

For at maskinlaeringssystemer kan implementeres succesfuldt pa danske arbejdspladser, er tillid og trans-
parens mellem ledelse og medarbejdere afggrende. Det danske arbejdsmarked er praeget af en hgj grad
af tillid og samarbejde (Molina et al. 2023) (Andersen 2007), hvilket betyder, at dialog om ny teknologi
skal bygge péd en korrekt forstdelse af bdde teknologien og de eksisterende regler. Det er vigtigt at undga
forhastede konklusioner baseret pa udenlandske erfaringer og i stedet fokusere pd, hvordan de danske
rammer for arbejdsmarkedet kan sikre, at maskinlaering bliver implementeret p& en made, der bevarer
tilliden og respekterer gaeldende regulering. En aben kommunikation om formalet med brugen af maskin-



leering samt klar information om dataindsamling og anvendelse kan forebygge misforstdelser og skabe
tryghed hos medarbejderne.

Medarbejderinddragelse spiller en central rolle i en succesfuld implementering. Medarbejdere kan f.eks. fa
mulighed for at pavirke, hvordan maskinleeringssystemer anvendes, f.eks. ved vagtplanlaegning, hvor de kan
vaere med til at veegte forskellige parametre (Lee et al. 2021). Transparens og inddragelse er med til, at
medarbejderne ser maskinlaering som en statte snarere end en trussel mod deres autonomi. Det kan endda
overvejes, om deltagelse og brug af maskinleeringsbaserede processer og veerktgjer skal vaere frivillig, hvil-
ket yderligere understgtter medarbejdernes fglelse af medbestemmelse og tryghed.

Ledelsen er ogsa afgerende for, at maskinlaering bliver positivt modtaget. Ledere skal forstd teknologiens
potentiale og begraensninger, og de skal kunne std inde for de beslutninger, som maskinlaeringen understot-
ter. Hvis der er mistillid mellem ledelse og medarbejdere, eller hvis lederen ikke har tilstraekkelig viden om
teknologien, kan det skabe modstand og usikkerhed blandt medarbejderne. Det er derfor afgerende, at le-
dere uddannes i forstdelse og brug af maskinleering, sa de kan forklare teknologien og imedekomme eventu-
elle bekymringer (Volkmar et al. 2022).

Medarbejdernes oplevelse af maskinleering afhaenger af, om de arbejder "over" eller "under" algoritmen
Peter Hesseldahl, journalist ved teenketanken Mandag Morgen, pointerede, hvordan en medarbejders frem-
tidige oplevede arbejdsglaede i hgj grad vil veere bestemt af, om vedkommende arbejder "over" eller "under"
maskinlaeringsalgoritmen: Herved skal forstds, om maskinlaering lefter medarbejderen og dennes kompeten-
cer (over), eller om den modsat dikterer, hvad der skal laves, hvordan og hvornar (under). Oplevelsen af kon-
trol, i arbejde haenger blandt andet sammen med mindsket risiko for at udvikle udbraendthed (Aronsson et al.
2017), og oplevelsen af kontrol vil veere langt hgjere, ndr man arbejder "over" en maskinlaeringsalgoritme
frem for "under" den.

Generativ kunstig intelligens

Dette afsnit giver et overblik over de potentielle arbejdsmiljgrelaterede styrker, udfordringer og muligheder
ved generativ K. Afsnittet bygger pa indsigter og viden fra ekspertinterviews og en gennemgang af den spi-
rende danske og internationale litteratur pd omradet.

| disse tider oplever mange danske virksomheder et stigende pres for at tage generativ Kl i brug. En med-
lemsundersggelse fra Dansk Erhverv i december 2023 viste, at 32 pct. af de adspurgte virksomheder anven-
der generativ KI-modeller som f.eks. ChatGPT —i skarp kontrast til maskinleering, der pa trods af dens laen-
gere historik kun meldes anvendt af 11 pct. af de adspurgte virksomheder (Dansk Erhverv 2024). Generativ
Kl har altsa bredt sig som en steppebrand, og arbejdet med at bruge teknologien fortseetter. Hvis arbejdsmil-
johensyn skal spille en rolle, skal disse indtaenkes sammen med indsigter og problematikker i arbejdsplad-
sers og -markedets indsats med at indfgre generativ K.

Det er vigtigt at understrege, at de arbejdsmiljgmaessige konsekvenser af generativ Kl endnu ikke er definitivt
kortlagt. Det skyldes ikke bare at teknologien er ny, men ogsa at den fortsat udvikler sig. Derfor er det afge-
rende at skelne mellem midlertidige "bgrnesygdomme" og mere fundamentale, blivende skift, nar vi vurderer
generativ Kl's implikationer. For eksempel er nuvaerende begraensninger i at styre og forudsige kvaliteten af
generativ Kl's svar samt eventuel misinformation (sdkaldte "hallucinationer”) med stor sandsynlighed en
"bernesygdom", som vil blive mindre fremtraedende i takt med udviklingen. Til gengeeld er det et varigt para-
digmeskift, at generativ Kl grundlaeggende forandrer udfgrelsen af flere kognitivt kreevende opgaver, f.eks.



analyse- og skrivearbejde. Det vil utvivlsomt fa konsekvenser for arbejdsmiljg, arbejdsmarkedets kompeten-
cebehov og for de jobfunktioner og faggrupper, der beskaeftiger sig med sadanne opgaver i dag.

Individ

P34 individniveau har generativ Kl falgende positive og negative pavirkninger:

e Anvendelse af generativ Kl opleves som et kompetencelgft og skaber gget jobtilfredshed.
e Generativ Kl kan pa leengere sigt lede til faglig dovenskab.

Anvendelse af generativ Kl opleves som et kompetenceloft og skaber gget jobtilfredshed

Tidlige erfaringer fra bade eksperter og forskningsstudier viser, at brugen af generativ K| pa arbejdspladsen
kan give medarbejdere et effektivitetsleft og ege jobtilfredsheden pa kort sigt (DellAcqua et al. 2023) (Noy
and Zhang 2023). En stigning i jobtilfredshed er et vaesentligt element for trivsel (Det Nationale Forsknings-
center for Arbejdsmilje 2024), og folelsen af pget effektivitet kan yderligere bidrage til en folelse af indfly-
delse og engagement i arbejdet, selv om dette endnu ikke er dokumenteret af forskning.

Generativ Kl gor store maengder viden og ekspertise tilgeengelig, hvilket giver medarbejderne mulighed for
at patage sig mere komplekse og interessante opgaver. Dette kompetencelaft kan ses som en udvidelse af
den enkeltes feerdigheder og arbejdsomréde. Hertil papeger professor pd CBS Jan Damsgaard sammen med
andre kommentatorer, at generativ Kl's alsidighed medfgrer, at medarbejdere i praksis fokuserer pa brug af Kl
til at tage de mere kedelige, repetitive eller af andre grunde ugnskede opgaver. Desuden rapporterer nogle
studier med virksomheder om gget medarbejderfastholdelse efter implementeringen af generativ Kl (Bryn-
jolfsson et al. 2023); det kan tyde pa, at medarbejderne oplever teknologien som et veerdifuldt veerktgj i de-
res daglige arbejde, hvilket kan fgres tilbage til Peter Hesseldals pointe om at arbejde "over algoritmen", hvor
medarbejderne far mulighed for at bruge teknologien som en statte, der lgfter deres arbejde, snarere end at
blive styret af algoritmerne.

Generativ Kl kan pa lsengere sigt lede til faglig dovenskab

Jan Damsgaard introducerer begreberne "faglig sorg" og "faglig dovenskab" for at fremhaeve potentielle fald-
gruber ved brugen af generativ Kl. "Faglig sorg" refererer til risikoen for, at generativ Kl over tid kan udtynde
medarbejdernes dybere faglighed. Hvis medarbejdere i stigende grad forlader sig pa Kl's forslag og tekstar-
bejde, kan det fore til en gradvis erosion af deres faerdigheder. Dette kan resultere i flere fejl og en stigende
afhaengighed af generativ KI. Medarbejdere kan opleve et tab af ekspertise, selv om der ogsa opstar behov
for nye kompetencer, sdsom evnen til at bruge generativ K| effektivt og kritisk i arbejdet.

"Faglig dovenskab" handler om risikoen for, at mennesker ukritisk accepterer svar fra generativ Kl uden selv
at vurdere dem. Generativ Kl kan producere misinformation, sdsom opdigtede historier eller faktuelle fejl,
fordi den er baseret pa sandsynlighed og mangler et egentligt sandhedsbegreb (Bommasani et al. 2022).
Dette understreger vigtigheden af, at medarbejdere forbliver kritiske og vurderer kilder og fakta, selv nar
Kl-modellen synes palidelig.

Ngjagtigheden af KI-modellen og graden af misinformation afheenger af flere faktorer, herunder fagomrade,
model, og anvendelse (Hughes 2023). Ironisk nok kan mere przecise Kl-modeller age risikoen for, at menne-
sker overser fejl, fordi de bliver mindre vagtsomme, nar de ser faerre abenlyse fejl (Dell Acqua 2022). Derfor
er det afggrende at fastholde en kritisk tilgang til informationen selv fra avancerede Kl-systemer.

| praksis er det endnu uklart, hvor stor indflydelse faglig dovenskab vil f&, og hvordan det vil pavirke det psy-
kosociale arbejdsmilje. Nogle virksomheder har oplevet, at tidspres far medarbejdere til ukritisk at stole pa



Kl-genererede svar og tekster selv i situationer, hvor det ikke forbedrer kvaliteten eller kan vaere etisk proble-
matisk. Dette kan pavirke flere aspekter af det psykosociale arbejdsmilje, herunder medarbejderengagement
og oplevelsen af mening i arbejdet. Medarbejdere kan fgle sig fremmedgjorte, hvis de oplever deres faglig-
hed som truet, hvilket kan pdvirke deres trivsel negativt. Omvendt kan nogle se muligheder i at udvikle nye
kompetencer inden for Kl-brug, selv om usikkerheden om teknologiens langsigtede konsekvenser fortsat er
til stede.

Gruppe

Det er for tidligt definitivt at sige, hvilke gruppeeffekter generativ Kl vil fa. Alligevel peger enkeltstaende
frontleberes erfaringer sammen med teknologiens veesentligste styrker og svagheder pa nogle potentielle
dynamikker.

e Generativ Kl kan mindske behovet for social interaktion og idéudveksling i gruppen og dermed
svaekke kulturen.

e Generativ Kl kan fore til skabelse af et A- og B-hold i gruppen, nar de, som anvender teknologien,
opnar hgjere individuel effektivitet og kvalitet.

Generativ Kl kan mindske behovet for social interaktion og idéudveksling i gruppen og dermed svaekke
kulturen

Eksperter papeger, at brug af generativ KI muligvis vil medfere mindre vidensdeling og erfaringsudveksling
blandt medarbejdere grundet mindre social interaktion (Delaney 2024). Dette kan resultere i mindre samar-
bejde og @get faglig fragmentering, hvor medarbejdere i stigende grad arbejder individuelt uden at sege
sparring eller feedback fra kolleger. For enkelte roller kan man forestille sig, at medarbejdere vil kunne udfere
alt arbejdet selvstaendigt ved hjzelp af Kl, hvilket kan reducere behovet for interaktion med andre, herunder
kolleger, ledere og slutbrugere.

Selv om de fleste job stadig vil kreeve en vis grad af samarbejde, kan generativ Kl's indflydelse pa den sociale
dynamik pa arbejdspladsen ikke ignoreres. Mindre interaktion kan svaekke feellesskabet og den kollegiale
kultur, som ofte er vigtig for trivsel og kreativitet i gruppen. Derfor er det vigtigt for arbejdspladser, der effek-
tiviserer arbejdsopgaver ved hjeelp af generativ Kl, at overveje, hvordan de kan kompensere for den mind-
skede sociale kontakt. En del af den tid, der frigares ved brugen af Kl, kan med fordel bruges til aktiviteter,
der fremmer socialt samveer, idéudveksling og feelles leering. Dette kan veere med til at bevare en staerk kul-
tur og sikre, at medarbejderne stadig fgler sig forbundet og engageret i gruppen.

Generativ Kl kan fore til skabelse af et A- og B-hold i gruppen, nar de, som anvender teknologien, opnar
hgjere individuel effektivitet og kvalitet

Efterhdnden som generativ Kl bliver mere udbredt p& arbejdspladser, kan der opsta nye sociale dynamikker.
Tidlige brugere af generativ Kl har potentialet til at arbejde hurtigere og levere hgjere kvalitet, hvilket kan
skabe en klaft mellem medarbejderne. De, der er mindst digitalt kompetente eller mindre dbne for foran-
dring, risikerer at blive marginaliseret i denne proces. Desuden kan teknologiens indlejrede bias yderligere
forstaerke uligheder for minoriteter og sarbare grupper (Charter 2023). Dette kan udfordre samarbejdet og
skabe spzendinger i det kollegiale feellesskab, hvor nogle medarbejdere opfattes som mere effektive og veer-
difulde end andre.

P& den positive side kan generativ KlI's brugervenlige graenseflade, der betjenes pa dagligdags sprog, gere
det muligt for alle medarbejdere, herunder dem uden tekniske feerdigheder, at udforske teknologiens poten-
tiale. Dette kan give aeldre medarbejdere eller dem uden teknisk baggrund en chance for at tilslutte sig ud-
viklingen (Mollick 2024), hvilket potentielt kan mindske de sociale skel. For at undga en A- og B-holdsdyna-



mik er det dog afgerende, at organisationer arbejder aktivt pa at inkludere alle medarbejdere i brugen af ge-
nerativ Kl og sikrer lige adgang til uddannelse og statte.

Ledelse
P3a ledelsesniveau har generativ Kl falgende centrale pavirkning:

e Implementering af generativ Kl er et ledelsesansvar ikke et IT-projekt, og det er ledelsens opgave
at sikre de positive muligheder og undga de negative pavirkninger.

Implementering af generativ Kl er et ledelsesansvar ikke et IT-projekt, og det er ledelsens opgave at sikre
de positive muligheder og undga de negative pavirkninger

Generativ Kl praesenterer ledelsen for bade nye muligheder og udfordringer. Det er ikke kun en teknologi, der
kan understgtte ledelsesopgaver, men ogsa en der kraever aktiv overvagning for at sikre, at dens indvirkning
pa opgavekvalitet, arbejdsmiljg og det generelle arbejdslandskab er positiv. Ledelsen skal skabe rammer,
procedurer og traening for at integrere Kl forsvarligt i arbejdsgange uden at skade arbejdsmiljget. Dette inklu-
derer at facilitere lebende refleksion og dialog om teknologien, iseer ndr den kan pavirke faenomener som
faglig sorg, dovenskab og gruppedynamik.

For at indfere generativ Kl pd en ansvarlig made skal ledere sikre tilstraekkelig oplaering og inddragelse af
alle medarbejdere, hvilket er afggrende for at minimere sociale skel og forhindre marginalisering af sarbare
medarbejdergrupper (Charter 2023). Ledelsen skal derfor vaere proaktiv i at identificere og hadndtere poten-
tielle kvalitetsforringelser eller negative pavirkninger pa arbejdsmiljeet, som kan opsta ved implementerin-
gen af teknologien.

Derudover kan generativ Kl pavirke selve lederrollen med et fokusskift fra "management” til "ledelse". Ved at
Kl effektiviserer arbejdsprocesser og reducerer behovet for koordinerende mgder (Delaney 2024), kan ledere
potentielt fokusere mere pa strategiske aspekter som medarbejderudvikling og trivsel. Det giver lederen mu-
lighed for at fungere som bindeled mellem organisationens strategiske mal og medarbejdernes daglige ar-
bejde. Selv om dette skift kan skabe mere tid til arbejdsmilje og udvikling, kan det ogsa medfgre et gget pres,
nar ledelsesansvaret udvides til flere medarbejdere eller processer.

Organisation
P3a organisationsniveau har generativ Kl fglgende pavirkninger, som bade kan vaere positive og negative:

e Generativ Kl kan bade forstaerke bias og minimere det.

e  Generativ Kl kan bade forbedre effektiviteten og reducere stress ved at skabe mening og veerdii
arbejdet, men kan ogsa ege stressniveauet og pavirke arbejdsmiljget negativt, hvis effektiviteten
blandt andet forer til en usikkerhed omkring behovet for antallet af medarbejdere.

e | dagimplementerer vi generativ Kl til at l@se eksisterende opgaver inden for den nuvaerende
struktur, men pa sigt kan den sendre bade, hvad vi laver, hvordan vi ger det, og hvordan vi
organiserer o0s.

Generativ Kl kan bade forstserke bias og minimere det

Generativ Kl er traenet pa enorme maengder internetdata (ca. 500 milliarder "tokens" for GPT-3 (Brown et al.
2020)) og risikerer at reproducere eksisterende fordomme og bias, som er indlejret i disse data. Sprogmodel-
lerne kan dermed arve et verdenssyn baseret pa internettets indhold, hvilket kan have en negativ indvirkning
pa det psykosociale arbejdsmiljo.



En veesentlig udfordring er, at generativ K| pa arbejdspladser kan forsteerke eksisterende bias, gruppetaenk-
ning og skjulte fordomme. For eksempel kan dette forekomme i HR-anszettelsesprocesser, hvor der kan blive
lagt vaegt pd kandidaters race frem for deres ekspertise og kvalifikationer (Yin et al. 2024). Dette kan skade
folelsen af inklusion, retfaerdighed og trivsel blandt medarbejdere og undergrave det kollegiale samarbejde
og den psykologiske tryghed. Som lektor Kathrin Kirchner fra DTU papeger, skal generative KI-modeller altsa
tages i brug med omtanke, og arbejdspladser skal sikre traening og procedurer for at minimere disse effekter.

Paradoksalt nok rummer generativ Kl samtidig potentialet til at minimere bias. Interessant nok kan Kl-
systemer med de rette instruktioner forholde sig til og reducere disse bias. For eksempel har studier vist,

at man ved at give ChatGPT specifikke tekstinstruktioner kan generere ideer, der udviser betydelig variation
og mangfoldighed. Med de rette eksplicitte instruktioner kan ChatGPT producere svar, der prioriterer
diversitet. Virksomheder kan derfor udnytte denne evne til at fremme inklusion og diversitet, f.eks. i HR-
processer.

Desuden kan generativ Kl understgtte god kommunikation og samarbejde ved at hjzelpe med at forberede
mader, der tager hgjde for medarbejdernes forskelligheder, sdsom faglighed eller personlighed. Ved at syn-
liggere forskellige kommunikationspraeferencer kan generativ Kl bidrage til bedre sociale dynamikker i en
gruppe, hvis dette mal indteenkes i brugen af teknologien.

Generativ Kl kan bade forbedre effektiviteten og reducere stress ved at skabe mening og veerdi i arbejdet,
men kan ogsa @ge stressniveauet og pavirke arbejdsmiljeet negativt, hvis effektiviteten blandt andet
forer til en usikkerhed omkring behovet for antallet af medarbejdere

For at forsta Kl's samlede pavirkning pa arbejdsmiljget er det vigtigt at skelne mellem teknologiens direkte,
indirekte og systemiske effekter. Direkte effekter omfatter de umiddelbare fordele, sasom kvalitetslaft og
tidsbesparelser (beskrevet under individ og gruppeniveau). Indirekte effekter kan veere bade positive, sdsom
frigivet tid til leering og innovation, og negative, sdsom risiko for afskedigelser (beskrives i dette afsnit).
Systemiske effekter pavirker pa et bredere niveau og kan fere til sendringer i arbejdets organisering og

kultur (beskrives senere).

Generativ Kl har pavist potentiale til at skabe betydelige effektivitetsforbedringer pa individuelt niveau (Noy
and Zhang 2023) (Brynjolfsson et al. 2023), mens gruppe- og organisationseffekter er ukendte (Waber and
Fast 2024). Alligevel har virksomheder som f.eks. IBM allerede i 2023 sat nyansaettelser til stgttefunktioner
som HR og kommunikation i bero grundet forventet effektiviseringer baret af generativ Kl (Brody 2023);
ligeledes er datadrevne virksomheder som svenske Klarna, der med stor succes har effektiviseret kunde-
service ved hjaelp af generativ Kl, meldt ansaettelsesstop fra oktober 2023 og frem (Azhar 2024). Selv

om udmeldingerne kan antyde massiv nedgang i arbejdsudbuddet inden for nogle typer af opgaver, er det
vigtigt at pointere, at disse eksempler er mere ekstreme end, hvad vi eller ser. Undersggelser af ansattes
selvestimerede produktivitetsforegelser pa tveers af viden-, industri- og relationelt arbejde og pa tveers af
lande fra november 2023 tegner et andet billede. Mens 61 pct. oplever en forggelse af deres produktivitet,
s& angiver den resterende tredjedel en uaendret produktivitet. 7 pct. vurderer et produktivitetstab grundet
brug af teknologien (Oliver Wyman 2024).

Effektiviseringer er en central del af fortzellingen om generativ K. Derfor kan generativ Kl ogsa fore til usik-
kerhed omkring behovet for medarbejdere og skabe stress og bekymringer i arbejdsmiljget. Nogle bemaerker,
at Kl reducerer den indsats og kreativitet, der kraeves til at udfgre opgaverne, hvilket kan ggre arbejdet min-
dre meningsfuldt (Porsdam Mann et al. 2023).



Organisationer skal derfor veere opmaerksomme pa de potentielle negative effekter, herunder stress og
usikkerhed. Mediernes fokus pa sensationelle produktivitetsforegelser kan presse ledere til at styre KI mod
ren effektivisering, hvilket kan fere til @get arbejdspres og demotivering (Vrabi¢ Dezman 2024). Det er derfor
vigtigt, at bade ledere og medarbejdere aktivt forholder sig til, hvordan teknologien anvendes for at sikre,

at den understgtter et sundt arbejdsmilje.

I dag implementerer vi generativ Kl til at lgse eksisterende opgaver inden for den nuvaerende struktur,
men pa sigt kan den aendre bade, hvad vi laver, hvordan vi ger det, og hvordan vi organiserer os
Generativ K| har potentialet til at demokratisere viden og ekspertise i organisationer, hvilket kan udfordre og
aendre etablerede strukturer og magtforhold. Teknologien kan forklare komplekse tekster og teorier pa en til-
gaengelig made, hvilket ger specialiseret viden, som f.eks. juridiske tekster, tilgeengelig for alle i en organisa-
tion. Denne tilgeengelighed sendrer ikke kun, hvem der har adgang til viden, men ogsa hvem der kan udfere
opgaver, som tidligere var forbeholdt specialister eller ledere. For eksempel kan vurderinger, feedback og
radgivning nu genereres af generativ Kl, hvilket tidligere var en opgave for travle ledere. Selv om kvaliteten
af denne vejledning om Kl endnu ikke er pa niveau med menneskelig ekspertise, kan dette alligevel sendre
lederens rolle og veerdiskabelse i organisationen (Delaney 2024).

Denne forskydning kan ogsé aendre bade de formelle og uformelle magtforhold i organisationer. Nogle orga-
nisationer kan se dette som en trussel mod deres eksisterende strukturer, mens andre vil se mulighederne
for at organisere sig p& nye mader. Det er endnu uklart, hvor stort omfanget af denne forandring vil vaere,
men det er vigtigt at vaere opmaerksom pa, hvilke medarbejdergrupper der styrkes eller svaekkes som folge
heraf. Studier fra USA indikerer, at medarbejdere fra sarbare grupper kan blive negativt pavirket, hvis imple-
menteringen af teknologien ikke tager hgjde for eksisterende mangler i digitale kompetencer (Charter 2023).
Danske arbejdspladser ber derfor veere opmaerksomme pa lignende tendenser og arbejde aktivt for at inklu-
dere alle medarbejdere i denne omstilling.

Omkringliggende kontekst
Folgende pointer knytter sig til den omkringliggende kontekst eller de gar pa tveers af de fem niveauer i
IGLOO-modellen:

e  Generativ Kl-implementering vil skabe job- og kompetenceforskydninger for mange fag og
brancher, men vil ogsa fere til nye jobopgaver og -funktioner.

e Hastigheden, hvormed Kl udvikler sig, udfordrer balancen mellem konkurrenceevne og forsvarlig
implementering i danske virksomheder.

e Succesfuld implementering af generativ Kl kraever bdde en staerk teknologiforstaelse og en ny
ledelsestilgang, hvor bade ledelse og medarbejdere inddrages aktivt for at sikre, at
arbejdsmiljghensyn indteenkes.

Generativ Kl-implementering vil skabe job- og kompetenceforskydninger for mange fag og brancher,
men vil ogsa fare til nye jobopgaver og -funktioner.

Generativ Kl vil sandsynligvis medfgre betydelige sendringer og forskydninger i mange brancher, faggrupper
og opgaveomrader. En meget omtalt tidlig analyse af sektorspecifikke jobforskydninger i den amerikanske
gkonomi vurderede eksempelvis, at for 20 pct. af jobmarkedet vil hele 50 pct. af opgaverne eksponeres? vee-
sentligt af generativ K| (Eloundou et al. 2023). | Danmark forventer teenketanken KRAKA, at 46 pct af det ar-



bejde, vi udferer i dag, automatiseres med maskinlaering og generativ Kl over de naeste 35 ar (Salmon and
Bresler 2024). En s stor forandring fordrer bade nye kompetencer fra kommende generationer i uddannelse,
men 0gsd omskoling og efteruddannelse af den nuveaerende arbejdsstyrke. En relevant samtale i virksomhe-
derne er derfor, hvordan opkvalificering kan blive en del af implementeringen af generativ K| — bade fagligt
og i relation til arbejdsmiljgorganisationen. Pointen geelder ogsa uden for virksomhederne, hvor det etable-
rede uddannelsessystem ber tilpasse bade indhold inden for de enkelte fag og veegtningen af, hvilke faglig-
heder der er brug for i fremtiden (Salmon og Bresler 2024).

Mens ovenstdende analyser alle peger pa stor pavirkning af jobroller og opgavelgsning, peger de ikke enty-
digt pa, at denne pavirkning vil medfere effektivisering og nedgang i arbejdsudbuddet: historisk har tidligere
teknologiske revolutioner (f.eks. internettet) vist, at alsidige teknologier fgrer til ny innovation, nye anvendel-
ser og i sidste ende nye opgaver og jobfunktioner (Perez 2003), hvilket ligeledes geelder for Kl (Brynjolfsson
and Tambe 2019).

Opgaven for det danske arbejdsmarked bliver bdde at navigere og adressere sendringer i arbejdsudbuddet,
men 0gsa at sikre fortsat kompetenceudvikling og uddannelse, s& nye kompetencebehov og jobformer kan
daekkes (Hau 2024). P3 arbejdspladserne vil denne udvikling kunne pavirke det psykosociale arbejdsmilje,
iseer med hensyn til jobsikkerhed og faglig udvikling. Usikkerhed omkring jobfunktioners fremtid kan fare til
pget utryghed blandt medarbejdere, selv ndr risikoen ikke er reel. Nye jobfunktioner og -opgaver kan dog
modvirke eventuelle jobtab, ligesom proaktive virksomheder og offentlige institutioner kan mindske negative
effekter gennem strategisk planleegning mv. Nogle medarbejdere vil kunne opleve en folelse af vaerditab,
hvis deres kompetencer bliver mindre efterspurgte, hvilket kan pavirke trivsel og engagement negativt.

Hastigheden, hvormed Kl udvikler sig, udfordrer balancen mellem konkurrenceevne og forsvarlig
implementering i danske virksomheder

Udviklingen og udbredelsen af generativ Kl er ikke kun et internt anliggende for den enkelte virksomhed,
men pavirkes ogsa af bredere markedsmaessige og geopolitiske konkurrencedynamikker. Massive investerin-
ger og hastig udvikling af generativ K|, der naesten udelukkende er drevet af privatsektoren (Nestor et al.
2024), muligger, at sikkerhed, compliance og etiske hensyn nedprioriteres i udviklingen af generative Kl-lgs-
ninger (ibid.). Dette skaber pres for hurtig implementering af generativ Kl i private virksomheder, da de kan
miste strategiske konkurrencefordele, hvis de ikke folger med konkurrenterne.

Samtidig keemper tech-giganterne om at opna indflydelse pa den lovgivning og de standarder, som skal
regulere omradet. | slutfasen af EUs Al-forordning var der saledes eksempler pd, at europaeiske Kl-virksom-
heders pres pa deres respektive nationalregeringer naesten truede forordningens realisering (Tallberg et al.
2024). Et fortsat internationalt teknologisk og politisk kaplab mellem szerligt USA og Kina kan fere til, at
yderligere regulering, der indteenker arbejdsmarked og -miljg, bliver nedprioriteret, idet markedspresset og
behov for at varetage konkurrencedygtighed er for stort. | denne sammenhaeng understregede Jan Dams-
gaard, at EU stdr staerkere, hvad angar indflydelse og udvikling af teknologien i en europaeisk retning, hvis
omradet formar at beholde og skabe veesentlige private aktgrer inden for generativ Kl-industrien.

Succesfuld implementering af generativ Kl kraever bade en stserk teknologiforstaelse og en ny ledelses-
tilgang, hvor bade ledelse og medarbejdere inddrages aktivt for at sikre, at arbejdsmiljshensyn
indteenkes

Succesfuld implementering af generativ K| afhaenger af bade ledelsens og medarbejdernes teknologiforstd-
else. En udbredt udfordring er foreeldede eller forenklede opfattelser af generativ Kl som en smal teknolodgi,
der primaert skal styres af ledelsen og handteres som et traditionelt [T-projekt. Dette syn pa Kl passer ikke p&



generativ Kl, der har en bred anvendelse og relevans for mange medarbejdere. Uden god teknologi og forret-
ningsforstaelse risikerer virksomheder at fejle i implementeringen, hvilket kan fere til misforstdelser og mod-
stand fra medarbejderne. For eksempel vaelger omkring 20 pct. af medarbejdere i de nordiske lande at bruge
generative Kl-veerktgjer som ChatGPT, selv nar ledelsen har forbudt det (Salesforce 2023). Medarbejdere
kan bruge disse veerktgjer individuelt og opna de gevinster, de selv veerdsaetter, sdsom tidsbesparelse, uan-
set ledelsens holdning. Derfor er det afgerende, at ledelsen sparger ind til medarbejdernes oplevelser og
forstar, hvordan generativ Kl pavirker deres faglighed og arbejdsmilje.

Generativ Kl kraever ogsa en ny ledelsestilgang. Traditionelt har teknologiimplementering vaeret en top-
down proces, hvor ledelsen traeffer beslutningerne, og teknologien derefter indfgres blandt medarbejderne.
Men generativ Kl kan tilgas af medarbejdere via en browser uden behov for IT-afdelingen eller ledelsens in-
volvering. Dette sendrer lederens rolle fra at styre teknologien til at saette rammer og sikre, at de ngdvendige
kompetencer spredes i virksomheden. Ledelsen skal stgtte og guide medarbejderne i forsvarlig brug af Ki,
samtidig med at de anerkender, at medarbejderne kan have veerdifulde erfaringer og indsigt i teknologiens
praktiske anvendelse.

Medarbejderinddragelse er derfor afggrende for en vellykket implementering af generativ Kl. Tidlige rappor-
ter viser, at en kombineret top-down og bottom-up tilgang, hvor bade ledelse og medarbejdere deltager ak-
tivt, ofte er mest effektiv (Charter 2024). Dette giver medarbejderne en storre indflydelse pa, hvordan tekno-
logien anvendes, og mulighed for at dele deres erfaringer med henblik pd at sikre, at arbejdsmiljghensyn ind-
teenkes i implementeringen. Ved at inddrage medarbejderne aktivt kan virksomheder bedre navigere i de po-
tentielle udfordringer og udnytte generativ Kl's fulde potentiale pd en made, der fremmer et sundt og pro-
duktivt arbejdsmilj.
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NASTE UDVIKLINGSTRIN FOR KUNSTIG INTELLIGENS

Kl er en teknologi i konstant og hurtig udvikling. De l@sninger, vi ser i dag, vil fortsat blive forbedret og vil
kunne handtere mere komplekse opgaver i fremtiden. Samtidig vil mange af de udfordringer, der i gjeblikket
begreenser teknologien, gradvist blive minimeret eller helt lgst.

Ud over denne gradvise forbedring vil vi ogsa se flere sterre udviklingsspring, der igen vil eendre vores for-
stdelse af Kl og kraeve fornyet overvejelse af dens indvirkning pa arbejdsmiljeet. To af de mest lovende ud-
viklingsretninger i den neermeste fremtid er agenter og robotter. Selv om vores kendskab til disse formater
stadig er begraenset, vil de med sikkerhed fa betydelig indflydelse pa arbejdsmiljeet og arbejdsmarkedet
inden for en overskuelig arrackke.

Agenter

Hvor de nuvaerende generativ Kl-chatbots er designet til specifikke, afgraensede opgaver med en begraenset
kompleksitet, er agenter en slags Kl-systemer, som kan udfgre en bred vifte af opgaver og handle mere auto-
nomt, proaktivt og i samspil med andre systemer og agenter. Med Kl-agenter vil vi igen skulle zendre vores
forstdelse af, hvad Kl er, og hvilke opgaver det kan varetage.

Det er sveert at forudsige praecis, hvornar Kl-agenterne bliver udbredt i Danmark. Meget tyder dog p4, at de
vil veere tilgaengelige inden for 3-4 &r. En primaer made, hvorpa danske virksomheder indfgrer generativ K, er
med Microsofts Copilot i Office 365, som bygger pa OpenAl’s KI-model ChatGPT. OpenAl forventes at intro-
ducere agenter i deres lgsning i forbindelse med lanceringen af GPTb5, planlagt til omkring arsskiftet til 2025.
Microsoft vil forventeligt falge op med en virksomhedsrettet lgsning af Kl-agenterne i deres Office pakke. |
starten vil agenterne vaere simple, og vi vil forventeligt vaere tilbageholdende med at pdleegge dem opgaver
med naevneveerdig betydning. Efterhdnden som den bagvedliggende teknologi udvikler sig, og de beviser
deres kapacitet, vil deres betydning i virksomhederne gges.

| gjeblikket befinder agentteknologien sig stadig pa et tidligt stadie, men der foregar en intensiv udvikling og
forskning pa omradet drevet af badde den akademiske verden og tech-industrien. lkke sd overraskende for-
venter eksempelvis Sam Altman, OpenAls direkter, at Kl-agenter vil udgere et afgerende skridt i teknologi-
ens udvikling (O'Donnell 2024). Mens de praecise anvendelsesmuligheder og konsekvenser af agenter
endnu er ukendte, tegner der sig allerede nu et svagt omrids af teknologiens potentielle indvirkning pd ar-
bejdsmiljoet.

Hyper automatisering

| dag er generativ Kl-teknologien péd et udviklingsstadie, hvor det er de erfarne brugere, der far mest ud af
teknologien (DellAcqua et al. 2023). Mere konkret skal brugeren indga i lebende dialog med Kl-veerktgjer og
styre arbejdets gang for at opleve, at generativ Kl beriger eller effektiviserer arbejdet. Det betyder, at graden
af decideret automatisering med generativ Kl er begreaenset (Mollick 2024). Med fremtidige Kl-agenter kan
dette dog @endre sig, og en fremtidig fuldautomatisering af opgaver vil begraense relevansen af menneske-
lige kompetencer. De tidligere konklusioner om faglig sorg og meningstab vil altsa forsteerkes i dette scena-
rie. Ifelge Sine Nerholm Just kan man ogsa forestille sig, at visse vidensarbejdere, f.eks. forskere, vil opleve, at
de ikke leengere producerer ny viden, men henviser til dataindsamling, fakta- og kildetjek, mens generativ Kl
stort set egenhaendigt laver det, der for var den "spaendende" og meningsfulde del af arbejdet.



Redefinering af opgaver

Nar vi mader en ny teknologi, er vores farste indskydelse at anvende den inden for de eksisterende rammer.
Med tiden leerer vi at forsta teknologiens saeregne kapabiliteter og tilpasser vores metoder og opgaver, sd in-
novation og nye muligheder opstar (Perez 2003) (Christensen 2015). Det samme sker med KI. | dag anven-
der virksomheder f.eks. chatbots primaert til at blive mere effektiv i at udfgre eksisterende opgaver. | takt med,
at teknologien modnes, og vi leerer den at kende, vil den bade se helt nye anvendelser, forandre processer og
produkter eller hele virksomhedens forretningsmodel.

| sundhedssektoren kan Kl i dag bruges som et beslutningsstattende vaerktgj til fagpersoner, f.eks. til diagno-
sticering. | fremtiden kan KI muligvis agere rollen som den, der har et overblik af en persons sundhed ved at
analysere tusindvis af datapunkter, mens laegens rolle at agere "sundhedscoach", der fokuserer p& forebyg-
gelse og personlig rédgivning. | undervisningssektoren kan Kl i dag bruges som veerktgj til at udvikle nye op-
gaver og assistere med at rette udferte opgaver (Kumar 2023). | fremtiden kan Al personalisere laeringsma-
teriale til den enkelte, mens lzereren bliver en slags rejseleder, der holder overblik og guider eleven eller den
studerende gennem sin leeringsrejse.

Et arbejdsmarked i beveegelse

Arbejdsmarkedet, medarbejderroller og kompetencebehov er altid i bevaegelse. Det seerlige ved Kl er hastig-
heden, hvormed denne udvikling sker. Kompetenceudviklingen, der finder sted gennem uddannelsessyste-
met og videreuddannelse pd arbejdspladsen, er alvorligt truet af netop hastigheden, hvormed kompetence-
behovet sendrer sig.

Kl-agenters pavirkning af arbejdsmiljoet er sveer at forudsige. Men der er ingen tvivl om, at de vil medfere
vaesentlige aendringer for, hvilke opgaver vi som mennesker udfgrer og hvordan vi kommunikerer om dem.
Derfor vil de ogsa pavirke vores arbejdsmilje: F.eks. vil hastigheden, hvormed teknologien udvikler sig,
potentielt skabe utryghed hos nogle, mens store skift i opgaveudfgrsel vil medfgre kompetenceforskydninger
0g -behov.

Alsidige Robotter

Alsidige robotter repraesenterer en ny generation af robotteknologi, der kombinerer fysiske maskiner og Kl for
at levere storre fleksibilitet, mobilitet og selvsteendighed i opgavel@gsningen. | modsaetning til traditionelle in-
dustrirobotter, der primaert har veeret brugt til foruddefinerede og repetitive opgaver i industriautomatisering,
dbner alsidige robotter op for en bredere anvendelse. De kan tilpasses skiftende behov og operere i mere
komplekse omgivelser.

Denne nye type robot har potentialet til at automatisere en langt starre reekke af fysiske arbejdsopgaver end
hidtil muligt. Nogle forskningsprojekter arbejder pa at kombinere generativ K| med traditionel robotteknologi
for at opna denne alsidighed (Hu et al. 2023). Uanset den tekniske tilgang betyder overgangen fra speciali-
serede industrirobotter til alsidige robotter, at vi kan udvide brugen af robotteknologi fra snaevre og forudde-
finerede opgaver til et bredere spektrum af fysiske kontekster, hvor traditionelle robotter tidligere har veeret
utilstraekkelige.

Intuitiv styring og laering

En vaesentlig fordel ved alsidige robotter er deres evne til at blive styret pa mere intuitive mader end traditio-
nelle robotter. | stedet for forudbestemt programmering kan alsidige robotter leere at udfere opgaver ved at
observere en menneskelig demonstration eller ud fra en overordnet beskrivelse af et mal, der skal opnas.



Medarbejdere f&r nemmere ved at tilpasse robotters adfeerd til skiftende behov. Det oger deres anvendelig-
hed i forskellige arbejdssituationer.

@get autonomi og mobilitet hos alsidige robotter medfarer dog ogsa nye risici. En af de starste og mest vee-
sentlige er faren for fysisk kollision eller uheld, hvor en robot vaelter og rammer en medarbejder, hvis deres
navigation eller objektgenkendelse fejler (Noreils 2024). Dette stiller starre krav til sikkerhedsprotokoller og
nedstopmaskiner end traditionelle industrirobotter. Implementering af sddanne sikkerhedsforanstaltninger er
afgerende for at minimere risikoen for arbejdsulykker.

Tillid og forstaelse

| lyset af fleksibiliteten og sterre risiko for fysisk kollision bliver en central udfordring i implementeringen af
alsidige robotter at etablere og opretholde medarbejderes tillid til robotternes faerden og handlinger. Grit
Munk, digitaliseringspolitisk chef hos IDA, pointerede i interview, hvordan darlige oplevelser med maskinlee-
ringsalgoritmer kan fore til, at medarbejdere tvivler pa kvaliteten af algoritmen og opherer med at anvende
teknologien; det vil ogsa gere sig geeldende, nér en robot begar fejl eller udviser uventet adfaerd — og kan i
sidste ende enten fare til negative holdninger, frygt eller modstand mod brug af robotter.

Denne naeste generation af robotter vil farst og fremmest vaere et positivt bidrag til arbejdsmiljget. Sddanne
robotter vil besidde en smidighed, der gor dem i stand til at lese opgaver, som af den ene eller anden grund
er usunde for mennesker. Det kan vaere i farlige miljger eller opgaver, der er nedslidende for mennesker. Om-
vendt vil de ogsa bevaege sig frit rundt og ikke pa samme made som tidligere robotter veere afskaermet, hvil-
ket medfgrer risici i forbindelse med robotfejl eller utilsigtede beveaegelser.
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KUNSTIG INTELLIGENS SKABER NYE BEHOV OG UDFORDRINGER
FOR ARBEJDSMILJQET

Dette afsnit belyser de vigtigste nye behov og udfordringer, som arbejdspladser ber overveje og handtere for
at sikre, at Kl-teknologi understetter et godt og sikkert arbejdsmilje. Vi fokuserer primaert pa generativ Kl, da
denne teknologi er relativt ny i arbejdssammenhaeng. Generativ Kl fungerer anderledes end tidligere Kl-tek-
nologier som maskinlaering, og derfor vil den formentligt pavirke arbejdsmiljget pa nye méder og affede an-
dre behov end tidligere teknologier.

Der er med generativ Kl behov for at skabe sammenhaeng mellem forretnin-
gen, teknologien og arbejdsmiljgproblematikker

Generativ Kl er som tidligere naevnt en bred teknologi, som langt flere medarbejdere kan og vil fa lejlighed til
at anvende aktivt i deres arbejde. Teknologiens alsidighed betyder, at det kan veere sveert at generalisere om,
hvilke positive og negative effekter den har for bdde forretningen og for arbejdsmiljget. For at kunne indga i
konstruktive dialoger og traeffe beslutninger om generativ Kl, der bade indtaenker forretningen og arbejdsmil-
joet, kan der derfor veere et behov for at kunne se disse omrader i sammenhaeng, s& de bedst muligt kan
spille sammen og balanceres.

En DI Digital rapport om nordiske organisationers parathed til K| peger pa nye kompetencebehov hos virk-
somhederne, og et behov for en ny type medarbejdere - bindeledsmedarbejdere der béde evner teknologi-
og forretningsforstdelse (DI Digital 2023). Disse bindeledsmedarbejdere ber ikke kun kombinere teknologi-
og forretningsforstaelse, men ber ogsa forstd at navigere i de arbejdsmiljpmaessige konsekvenser. En binde-
ledsmedarbejder bar veere tilgaengelig for andre medarbejdere, som er utrygge ved implementering af gene-
rativ Kl og skal ligeledes kunne indgd i dialog med ledelsen og IT-afdelingen i forbindelse med planlaegning
og beslutninger om udrulning.

Behovet for at samteenke forretning og arbejdsmilje kan ogsa imedekommes gennem et tveerfagligt feelles-
skab eller en gruppe, der f.eks. drefter, hvordan generativ K| pavirker bade faglighed, arbejdspres og samar-
bejde, men samtidig ogsa forholder sig til de effektiviseringsgevinster og kvalitetslaft, som generativ KI matte
kunne skabe.

Der er behov for at monitorere og potentielt adressere nye udfordringer ved
generativ Kl, f.eks. faglig dovenskab

Med den hastige udbredelse af generativ Kl pa arbejdspladser opstar et presserende behov for at vaere op-
maerksom pa nye udfordringer, f.eks. risikoen for "faglig dovenskab" hvor medarbejdere ukritisk stoler pa
KI-genereret output med kompetencetab til falge. Med dette folger et behov for lebende at folge Kl's pavirk-
ning af arbejdsprocesser, faglige kompetencer mv. Samtidig er det ngdvendigt at udvikle medarbejdernes
evne til kritisk teenkning i forbindelse med Kl-anvendelse og etablere strategier til at forebygge kompeten-
cetab hos medarbejdere og ligeledes sikre en kultur, hvor f.eks. kritisk vurdering af Kl-produceret materiale er
en naturlig del af arbejdsprocessen.



Der er behov for en opdatering af f.eks. arbejdsmiljepolitikker og
arbejdsmiljedroftelser, sa arbejdspladserne bliver bedre klaedt pa til
en stigende anvendelse af Kl

Den stigende anvendelse af K| pa arbejdspladser skaber et presserende behov for at opdatere organisatio-
ners tilgang til arbejdsmilje. | takt med, at KI-l@sninger bliver mere udbredte, opstar der nye udfordringer og
muligheder, som kraever proaktiv handling og lebende opmaerksomhed.

Seerligt vigtige omrader at adressere er retningslinjer for dataanvendelse og beskyttelse af medarbejdernes
privatliv i forbindelse med Kl-systemer. Politikker og principper for anvendelse og hvordan organisationen
gnsker at forvalte gevinster sdsom tidsbesparelser. Derudover er det afggrende at vaere opmaerksom pa po-
tentielle langtidseffekter af Kl-brug, sasom risikoen for "faglig dovenskab" ved ukritisk tillid til KI-output.

For at imedekomme disse behov og udfordringer er der brug for ny viden. | det falgende afsnit beskriver vi en
rackke tematikker til videre undersegelse, som vil kunne kleede organisationerne pa til at handtere disse.
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SPORGSMAL TIL VIDERE UNDERSOGELSE

Denne analyse er et forstudie, der kortlaegger den eksisterende forskning og viden pd omradet med henblik
pa at skabe opmaerksomhed pé arbejdsmiljomaessige muligheder og udfordringer ved KI. Gennem analysen
er det tydeliggjort, at der er omrader, som er bedre beskrevet end andre. Dette afsnit opstiller en rackke om-
rader, hvor der mangler viden og peger pa, hvor der med fordel kan iveerksaettes yderligere studier af KI's be-
tydning for arbejdsmiljget. Afsnittet fglger analysens opdeling i maskinleering, generativ Kl og fremtidens
Kl-formater.

Spergsmal og tematikker til maskinlaering

Maskinlzering er den form for K, vi har kendt i leengst tid og dermed ogsa den, der er udgangspunktet for
langt sterstedelen af den forskning og de analyser, der er gennemfert pa omradet.

Det til trods mener vi, at arbejdspladserne ber undersgge muligheder for anvendelse af maskinlaering med et
nyt perspektiv. Maskinlaering har i overvejende grad vaeret anvendt med henblik pa at optimere ressourcean-
vendelse. Efterhanden som teknologien udvikles og arbejdspladsens modenhed og forstaelse af teknologien
stiger, kan den anvendes mere direkte pa aspekter af det psykosociale eller fysiske arbejdsmilje. Her indgar
bade personlige og felsomme data, og det er derfor et omréde, der bade kreever hgj tillid, transparens og be-
skyttelse af medarbejderrettigheder.

Der er et stort potentiale i at udvikle l@sninger, der respekterer balancen mellem arbejdtid og privatliv Det
kan f.eks. vaere veerktgjer baseret pd maskinlaering, som understgtter medarbejderens arbejdspres, arbejdstid
og dermed kan reducere stress. Der findes flere digitale vaerktgjer, som giver indsigt heri for bade individet
og pa det organisatoriske plan. Det kraever imidlertid at virksomheden tager stilling til, hvordan de vil bruge
disse indsigter, og hvordan det kan lafte arbejdsmiljoet.

Spergsmal og tematikker til generativ Kl

Generativ Kl er et nyt paradigme for Kl, og vi kan derfor kun i begraenset omfang overfere den viden og erfa-
ring, vi har opbygget med maskinleering. Det er ogsa et omrade, som indtil videre er naesten ubeskrevet af
forskning i arbejdsmiljpmaessige konsekvenser. Der er et generelt behov for analyse af generativ Kl's betyd-
ning for, og samspil med, det fysiske og psykosociale arbejdsmilja.

Med et begreenset data- og erfaringsgrundlag vil det veere relevant at samle en raekke danske virksomheder,
som er langt fremme i implementeringen, og gennemfgre et kvalitativt studie af effekterne. Det vil udgere en
vaesentlig opkvalificering af de nuvaerende internationale studier, som alle er udfert som kliniske studier pa
opstillede cases. Sadanne studier ber nuanceres, sa effekterne kan beskrives detaljeret pa hver enkelt ar-
bejdsfunktion — vidensarbejderen, relationsarbejderen osv.

Endeligt er der behov for at studere de langsigtede effekter af generativ Kl. Fra ekspertinterviews til denne
rapport er det tydeligt, at der er flere hypoteser om f.eks. faglig dovenskab i forbindelse med langsigtet an-
vendelse. S&ddanne effekter er vigtige at af- eller pavise og bar understettes af yderligere studier.



Spergsmal og tematikker til fremtidens KI-formater (agenter og robotter)

Maskinleering anvendes i dag primaert til at optimere den eksisterende forretning og give medarbejdere og
ledere et mere nuanceret beslutningsgrundlag, hvorpa de kan udfere deres opgaver. Det samme gaelder ge-
nerativ Kl, som pa det nuveaerende stadie bedst kan sammenlignes med en personlig assistent, der supporte-
rer i lesningen af eksisterende opgaver. Gevinsten ved begge typer Kl kan vaere stor, men de aendrer ikke
vaesentligt pa virksomhedernes efterspurgte kompetencebehov.

Som vi har beskrevet i denne rapport, er szerligt generativ Kl en teknologi i hastig udvikling. Nar nzeste stadie
af teknologien udbredes, og Kl-agenter bliver udbredt pa arbejdspladser, kan det forandre virksomhedernes
kompetencebehov. Der vil bade veere veerdi i at folge og forstd disse behov, samt at forsta de nye problema-
tikker og muligheder, som f.eks. bade agenter og robotter, og saerligt at forsta detaljerne ved de paradigme-
skift ved teknologierne, som vil tvinge os til at gentaenke, hvad de ger bdde for vores virksomheder, arbejds-
miljo og samfund helt generelt.
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