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1. Vilka negativa effekter for
verksamhetens kvalitet har
uppstatt till foljd av pandemin?

Varfor fokusera pa negativa aspekter?

De negativa effekterna har till stor del
uteblivit

Har blivit battre samverkan

Informell information runt kaffemaskinen -
overspillningseffekten uteblir

En hogre troskel for att hitta samarbeten
mellan kollegor, bade internt och externt

Avstand, framst till de man inte samarbetar
lika mycket med.

Svart att fa in nya medarbetare

Kan vara for tidigt att uttala sig da vi ar mitt
i pandemin

Samverkan och samarbete ar mycket
svarare och har gatt samre

En del utvecklingsfrigor fatt st tillbaka som en konsekvens av
att fokusera pé att hantera pandemin.

Fler "missuppfattningar" pga minskad sociala kontakter

Svart att fa fart pa utvecklingsarbetet med
digitala moten.

Storre avstand i organisationen.

Svarare for nyanstillda att kommain i
jobbet

Det har tagit tid som vi kunde ha anvént till annat

Arbetsmiljon kan vara ett dilemma for vissa
arbetstagare

Upplevd forsamrad studenthalsa (ensamhet
och isloering) under pandemin

Arbetet och kommunikationen mellan
avdelningarna har forsvarats nagot.

Utmanande att bedriva visst typ av verksamhetsutvecklande
arbete, grupputveckling, introduktion av nya medarbetare pa
distans.

Svarare att driva utvecklingsarbete

Fungerat bra for verksamheten. For
individerna kan det ha funnits negativa
effekter. Kreativiteten har eventuellt
minskat nagot pa gruppniva.

Minskade informella moten

svarare med samverkan stod-karn
verksamhet
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Nyanstéllda, tufft f6r dessa att komma in i sina nya roller. Man
missar latt vissa delar av introduktionen som dr mer informella
(icke nedskrivna delar).

De informella avstimningarna i korridoren.

Vi skot pa kvalitets- och utvecklingsarbete
eftersom pandemin "snart skulle ga over"

"Eftersnack” och "6verhdrning” tappas, dvs det sociala kittet och
mindre "verksamhetskunskap”

innovativa kreativa och strategiskt arbete
tar stryk, mycket lopande som har hanteras

Svart att arbeta med mer kreativa
utvecklingsfragor - spaning a svart digitlat

utmanade att jobba utvecklingsinriktat

Negativt gallande kreativitet och
nytankande. Brist pa det spontana.

svarare folja upp hur enskilda medarbetare
mar och presterar, svarare med
teambuildning

Storre fokus pa operativa fragor pa
bekostnad av strategiska fragor

Samre formaga till kreativitet, simre "kraft" i digitala moten,
samre formaga att "spana” och minskad kreativitet.

Om samarbetet fungerat bra innan har det
fungerat bra men de som fungerat samre
innan har inte blivit battre

Blir en del brister i de kollegiala samtalen som i distanslaget
maéste planeras.

Utmaning att ta hand om nya medarbetare - Teambuildning

Hands-on-service pa campus har fungerat
avsevart samre.

Vissa saker tar langre tid, saidant som man
tidigare snabbt stamde av pa plats

Mindre overlapp over yrkeskategorier.

Svarare for nyanstillda att komma in i
arbetet.

Tankbara framtida effekter av schismer
mellan arbetsgrupper pa grund av olika
mojligheter.

Tydligare grupperingseffekter

Arbetsmiljon béttre for arbetsgrupp som tidigare haft drop-in,
blev ofta stérd innan pandemin. Har varit bra under pandemin
och darfor tagit bort drop-in i fortsattningen.

Vid komplexa fragor ar det svart att hantera
dessa i de digitala forumen

Brister i omsorg av varandra som naturligt uppstar nar man ses
fokus.

Kvaliteten har inte paverkats generelit.
Enskilda individer har paverkats positivt och
negativt och da kanske ocksa deras
leveransers kvalitet.

utmaning att mota nya medarbetare

Svart att halla koll pa medarbetarnas
arbetsmiljo vid hemarbete. Hur mar
medarbetarna EGENTLIGEN?

Det har tagit mycket tid att diskutera anpassningar till corona

Har utbildningens kvalitet paverkats -
tvetydligt



Inte sarskilt dynamiskt med distansarbete.
Spontana korridorsmoten forsvinner.

Informell information och social trivsel forsamrad vilket kan
paverka kvalitet.

Samre helhetsoverblick

Svarare att vara kreativ

Social distansering/isolering som kan leda till sjukskrivning

Det kan upplevas orattvist mellan de som
har mojlighet att jobba hemma jamfort med
dem som inte kan som har fysiska
arbetsuppgifter som maste utforas pa plats

Snavare samarbetsytor inom fuktioner - inte
mellan olika delar och over granserna i
organisationen

Manga microfragor som kanns sma nu
kanske inte stalls.....

Kan bli effekter av nya rutiner for motion -
bade positiva och negativa.

For mycket stupror

Svart for nya medarbetare att komma in i
organisationen.

Utv. stannar av till forman for trygga
grunduppdraget.

Kreativitet och kompetensutveckling har
minskat till foljd av att vi inte mots IRL
(gdller ej digitalutveckling)

Minskat mailande till fordel for digitala
moten ar en fordel!

Strategiska fragor har inte fatt samma
utrymme - vilket paverkar kvalitet i langden.

Mer stupror

Folja upp som chef har varit svart

Mojligheten till snabba fragor/svar ar samre
nu med distans jamfort med att sitta
tillsammans.

Alla ar inte bekvama med videomoten och
blir annu tystare an pa fysiska moten. Da vill
man bara avsluta motet snabbt - dr det en
form av effektivitet? vad betyder
effektivitet? Personer ar olika. Det bor man
ta hansyn till.

Svarare for nya medarbetare att komma
framat i sitt arbete och utvecklas.

De naturliga motena vid kaffeautomaten etc.
saknas.

Vissa moten, men inte alla, fungerar battre
fysiskt.

Ja det tror vi

Sociala utmaningar- korridorsamtal
forsvinner och behover ersattas med andra
kanaler for att halla samman gruppen

En utmaning att driva forandringsarbete
kopplat till personalforandringar
(anstallningar, uppsagningar etc)

Svart att introducera nya medarbetare nir man inte kan traffas.

Fysiska tréffar ger mer energi och kreativitet.



Hands on uppgifter blir lidande.

Viktigt att fokusera pa de mojligheter som
har kommit fram i form av utmaningar. Vi ar
i en forandringsresa dar utmaningarna bor
tas till vara for utveckling framat.

Ensamhet for studenter och personal i och
med hemarbete.

Svarare att fanga upp medarbetares hilsa
och maende.

2. Gar dessa att avhjdlpa med ett
flexibelt arbete i framtiden?

Séakert, ledarskap och medarbetarskap kan sikert utvecklas dven
i framtiden.

Ja, med battre struktur, och arbete bade
hemma och pa arbetsplatsen.

Viktigt att fa fokus pa vad som ar det nya
normala.

Sakerstalla hybridlosningar

Anpassa motesstruktur efter det nya

Vilka moéten ska vara fysiska /digitala

Bade flexibilitet avseende arbetstid och
arbetsplats

Beror pa hur man organiserar flexibiliteten
och hur fri den kommer att bli pa
individniva. Enklare om man har ungefar
samma schema.

Fokusera pa arbetsuppgiften snarare an
individen

Nar platsen blir mindre viktigt kan man
sidkra kompetens pa annat sitt

Behover erbjuda attraktiva miljoer dar man
vill bara.

Kommunikativt ledarskap och
individanpassning

Tydliga rutiner och processer, informella digitala fikapauser

en viss atergang kommer att Iosa detta,
battre struktur behovs i flexibiliteten

Storre ansvar pa ledarskap och organisation

Viktigt att identifiera vad som ar viktigt att géra nar vi mots

Fortsatt med digitala moten, oavsett var folk
befinner sig fysiskt, snarare an att anvanda
blandmoten.

Till viss del, men vi behover ses fysiskt.

Flexibilitet ofta positivt, men for vissa kan det vara negativt d
det innebdr stort eget ansvar och engagemang.

Till viss del men det utgar fran att vi har
fasta dagar nar alla ar pa plats. Hybridmoten
funkar ganska daligt.

Till vissa delar gar det att planera for att inte
negativa effekter ska fortga men kreativitet
och utbyte mellan kollegor kraver mer av
IRL samarbete

Balans individ och team kontra
verksamheten. | varsta fall hamnar dessa i
konflikt.



Svart att ta stallning da vi inte ser sa manga
negativa effekter

Viktigt att vara flexibel utifran individens férutséttningar och
verksamhetens behov och krav

Kraver en noggrann planering och struktur

Tydliggora vad motet ar till for; avstamning,
information, utveckling etc.

Hitta en optimal mix av hemarbete och
kontorsarbete. Individanpassat.

Vara noga med nar man mots digitalt
respektive pa plats.

hybridmoten ar komplicerade tekniskt och
gruppdynamiskt

Nyttigt for ledningen att se att
administrationen kan sitta pa distans osv.

Viktigt delegera till medarbetare att ta in

och ha dialog med andra i organisationen
for att fa synpunkter och forankra i olika

processer

Se 6ver vilka moten vi har, behéver vi alla moten? Ar det
informationsmoten eller moten dar vi ska vara kreativa tex? Ha
en god kommunikation kring mdtesupplagg och hur vi ska
motas.

Ja, genom att fostra en med tillganglig
digital kultur. Det dr ok att ringa upp pa
teams utan att ha forvarnat via mail. Det ar
ok att inte svara eller ringa upp senare.
Minimera forvantningarna.

Se pa hur vi jobbar och med vad pa kontoret
respektive hemma. T ex kontoret:
interaktiva, kreativa moten. Distans:
skrivarbete, telefontid mm.

Planera for en 10sning som ar flexibel dar man kan arbete
hemifran som ar mer ostort, minskar resandet och dven att man
kan vara fysisk pa plats for kreativt arbete.

Det kréver en hel del planering, delegering och styrning.

Vilka moljligheter har vi att mota ett
forandrat arbetsliv i framtiden. Vi behover
vidareutveckla for att verkligen gora arbetet
flexibelt.

3. Finns det risk for obalans
mellan tillforlitlighet,
arbetsmiljo, medarbetares
onskemal och output ?

Nar d? (om vi fortsatter med distansarbete?)

Ja det kan finnas en risk om "reglerna" ar
otydliga. De problem som fanns innan
pandemin kvarstar troligtvis och behover
hanteras oavsett.

ja absolut. Individens kontra
organisationens behov t ex

Snarare obalans mellan olika medarbetare...

Behover vara tydlig med forvantningar. Ju mer flexibilitet desto
tydligare riktlinjer och férvantningar.

Indivuella Iosningar kraver tydlighet och alla
kanske inte ar blir nojda med ansvaret.

Ett modernt och sunt ledarskap maste utga
fran individens behov och forutsittningar

Risk med arbetsmiljon hemma

Det finns en klar risk, manga behov att ta
hansyn till



Det finns alltid en risk men viktigt att man
arbetar med den som ledare for en
arbetsgrupp

Aven i utbildningssammanhang kommer
sakert fler digitala Iosningar och utbud.

Vi arbetar inom en forénderlig organisation, med obalans i
arbetsbelastning over aret. Svart med distans nér vi inte kan ses
och avlasta varandra pa samma sétt.

Ja vi behover ny policy, regelverk mm

arbetsmiljon hemma blir inte lika tydlig for
arbetsledningen

Det finns risk. Viktigt att utga
verksamhetens behov

Kan behovas utveckling av fysiska miljoer,
digitala miljoer och metoder for att skapa
forutsattningar for ett framtida mer digitalt
och flexibelt arbetsliv.

Uppfoljning ar A och O och det ar viktigt att
folja upp resultat och kvalitet som
arbetsledare

oftast fungerar val, men finns risk om det ar
nagot som inte fungerar kring en
medarbetare, nar det finns individuella
utmaningar.

Svart att fa till 3-2-2 praktiskt?

Ganska stor risk, och i stor utstrackning
beroende pa samvetsgranna och
sjalvstandiga medarbetare.

Svart att fa till fungerande arbetsmiljoer pa
tva stillen.

Svarigheten blir nar det blir hybridmoten dar
nagra ar pa plats och vissa sitter pa lank.
Detta med tanke pa att varje individ har
onskemal pa dagar etc.

Avviagningar maste goras hela tiden mellan
dessa parametrar, oavsett hemarbete eller
inte.

Kan uppsta ny dilemman att hantera om
man i tillforlighet lagger aspekter om
fortroende, sakerhet. Kan man bli avlyssnad
nar man haller ett fortroendefullt samtal?
Kanner man fortroende for en larare som
undervisar fran sitt sovrum?

Ja det kan det finnas beroende pa vem man
ar som individ och sammanhang pa
hemmaplan. Obalans om det inte finns yttre
ramar. Medarbetarens onskemal maste vara
understallt verksamhetens behov. Hur kan
vi mata mellan forr och nu?

Jag upplever ett overviagande fokus pa
individens onskemal, som inte helt gar att
forena med uppdraget och ansvaret for oss
som administratorer vid en statlig
myndighet

Ja om inte individuella samtal fors med
medarbetaren. Ytterligare ett aspekt och
verktyg for chefen

Ja, viktigt med tydlighet, samsyn och motiv. Réttvist ar inte
samma sak som lika for alla.

Oaktat digitalt eller fysiskt ar det viktigt
med individanpassningar. Viktig egenskap
hos chef ar att vara tydlig. Avstamningar,
delmal. Rattvist betyder inte samma for alla.

Extra viktigt med tydlighet

Viktigt med ett modigt ledarskap som vagar sléppa.



4. Foresla en fraga som gruppen
vill ta vidare till paneldebatten

Delfin modellen, anpassa individuellt men
hur langt?

Distansarbete framover. Kan man sitta var
som helst? Hur langt kan arbetsgivaren
stracka sig?

Vad tror vi det nya normala blir? Arbetar
larosatena med att ta fram distansavtal?

ansvaret for arbetsmiljon vid hemarbete
maste tydliggoras, och kan inte skilja sig at
mellan olika arbetsgivare i staten. Nu verkar
det finnas hur manga tolkningar som helst

Hur paverkas effektiviteten pa lang sikt?

Nyhetens behag? Kommer medarbetare att
se hemarbete som ledig dag?

Teambuilding har varit i ropet under lang
tid. detta torde bli en utmaning med okat
distansarbete

Hur behalla och utveckla kreativiteten

Hur kan arbetsgivare arbeta med friskvard
och foretagshalsovard vid ett mer flexibelt
arbetsliv (distans/paplats), har nya behov
uppstatt?

Jobbar sektorn mot en gemensam
basstruktur som sedan kan lokalanpassas?

Finns det fragestallningar som forskarna
redan nu borjat titta pa avseende langsiktiga
effekter?

Hur pass flexibelt och fritt kommer det att
vara i framtiden? Kan vissa valja att arbeta 4
dagar i veckan medan andra arbetar 6 t ex?

Hur bereda organisationer
(ledare/medarbetare) organisationer pa ett
alltmer flexibelt arbetsliv?

Kommer det att skapas sarskilda avtal, policy for arbetstagaren i
framtiden gillande hemarbete? Skall alla laroséiten gora olika?

Granssnittet mellan organisationen och
medarbetarna - vad medarbetare och chefer
vill ar lika men hur ska man ga vidare och
tanka

Vad hander pa sikt nar vi ev forlorar kreativa
moten m m?

Ska in/utstamplingssystem finnas i
framtiden?

Hur fa ett flode i samarbete inom
organisationen, inte i stupror utan over
avdelningar och karn och stod

Hur sdkerstilla den sociala gemenskapen

Hur radikala ska vi vara - ga mot Spotify?

Hur ta hansyn till olika personligheter
(introvert/extrovert)i videomoten ifall vi ska
fortsatta med det? ar det battre att kora
utan bild och bara prata? Lattare for vissa
att prata da kanske.

Vi ar ju en myndighet!

Hur ska vi forhalla oss till att vi arbetar pa en myndighet och allt
vad det innebar i relation till att individen ska fa sa bra situation
som mojligt? Vi ar ju ganska regelstyrda. Inom universitet ar det
en ex. stor skillnad mellan administration och larare/forskare



Hur ska vi mota medarbetares kommande 6nskemal om att
kunna arbeta helt fritt i tid och rum. Jobba nir man vill som
passar en sjilv, jobba fran sommarstugan, jobba fyra manader
fran en 6 i Medelhavet da partnern &r foraldraledig etc.

Vilka mojligheter ser ni kring rekrytering av
kompetens framover
(nationellt/internationellt) om vi inte kraver
fysisk narvaro?

Larare/forskare vs. administrativ personal

Ar det framst larare /forskare som studerats i de studier som
presenterats under dagen, eller dr studier &ven gjorda inom den
administrativa gruppen?



