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Sammanfattning

Hemarbetet under coronapandemin fordndrade synen pa var arbete utfors. Vid
Lunds universitet innebar det nya mojligheter for teknisk och administrativ
personal (TA-personal) att dven i fortsdttningen utfora en del av sitt arbete pé
distans. Mélet med detta delprojekt har varit att samla in erfarenheter fran TA-
personalens dtergang till en mer hybrid arbetsplats samt identifiera omraden som
behdver starkas och foresla hur det kan goras.

I denna rapport redovisar vi vad som kom fram vid de intervjuer vi genomforde
med chefer och medarbetare inom universitetet under perioden oktober 2021 till
november 2022. Vi sdger ocksa nagot om hur andra ldrosédten och organisationer
hanterat den fordndrade synen pa distansarbete.

Var bild ar att inforandet av distansarbete for TA-personal inom Lunds
universitet ur ett helhetsperspektiv har gétt mycket bra och att den oro som
framfor allt vissa chefer hade initialt oftast har lagt sig. Samtidigt har vi varit
tillbaka pa arbetsplatsen mindre &n ett ar och dnnu inte sett de langsiktiga
konsekvenserna av distansarbetet. Ett exempel pd ndgot som vi konstaterat redan
nu och som sannolikt kommer paverka arbetsplatsen pa sikt &r att vi inte triffas
lika ofta. Detta har betydelse for bland annat den interna kommunikationen och
den sociala arbetsmiljon.

Vi har inte identifierat ndgot omrade som krdver omedelbara atgiarder men anser
att det dr viktigt att f6lja hur distansarbetet paverkar arbetsmiljo och
verksamheten pa sikt. Detta menar vi ska goras 1 befintliga processer som det
systematiska arbetsmiljdarbetet och planering och uppfoljning av verksamheten.

Det vi har sett behov av ér att ge chefer och ledare stdd i att hantera den nya
situationen. Vi ser ocksa att den minskade nédrvaron pa arbetsplatsen redan
paverkar hur vi ser pd vér lokalanvindning och att det &r viktigt att arbeta med
lokalfragor och den fysiska arbetsmiljon pé ett medvetet sitt. Inom bada dessa
omraden, som &r relevanta for sdvil forskande och undervisande personal som
TA-personal, pagar bade 16pande arbete 1 linjen och utvecklingsarbete i
projektform. Vi ser dérfor inget skél att foresld ytterligare insatser.

Avslutningsvis konstaterar vi att de vi intervjuat uppskattade att universitetet
snabbt fattade beslut om nya riktlinjer for distansarbete for TA-personal och att
de anses fungerar vil. Mgjligheten att arbeta pé distans dven for TA-personalen
ar en positiv fordndring som ritt nyttjad gagnar savil den enskilda medarbetaren
som verksamheten och gor universitetet till en mer attraktiv arbetsgivare.
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1. Inledning

Efter néstan tva 4r med hemarbete for en stor andel av virldens arbetstagare pa grund av
coronapandemin kunde svenska arbetstagare varen 2022 édterga till sina arbetsplatser. Under
pandemin hade synen pa var arbete kan utforas fordndrats och plotsligt fanns en mojlighet for
nya grupper av arbetstagare att arbeta hemifrdn dven nir det inte krévs, till exempel for att det
ar en pandemi. Under 2021 hade det vid Lunds universitets (LU), precis som pad manga andra
arbetsplatser, forts diskussioner om hur man skulle se pa distansarbete efter pandemin. Lérare
och forskare har i praktiken alltid arbetat mer eller mindre pé distans och fragan var om det
var dags att Oppna for den mojligheten dven for teknisk och administrativ personal (TA-
personal). Diskussioner fordes pa olika nivaer inom universitetet och man foljde utvecklingen
1 Ovriga samhéllet. Resultatet var att rektor 1 september 2021 fattade beslut om nya riktlinjer
for distansarbete for TA-personal [1].

De nya riktlinjerna innebér en mojlighet for teknisk och administrativ personal inom Lunds
universitet att arbeta pé distans upp till 40% av arbetstiden om det gagnar verksamheten och
nér arbetsuppgifternas art och verksamhetens behov medger det. Av Lunds universitets cirka
8 400 anstéllda ar 34% TA-personal med ca 300 olika anstédllningstitlar. Det dr alltsd en stor
och heterogen grupp som omfattas av de nya riktlinjerna.

Ungefér samtidigt som rektor beslutade om nya riktlinjer for distansarbete fattade han beslut
om att genomfora projektet Framtidens arbetsplats — hallbar och hybrid. Detta som en
fortséttning pa tre workshoppar som genomfordes hosten 2020 och som syftade till att ta
tillvara erfarenheterna fran pandemin. Det arbetet resulterade i1 att man identifierade fem
prioriterade utvecklingsomraden som presenterades i Coronarapporten [2]. Ett av omradena
var att "utveckla morgondagens hybrida arbetsplats med en god arbetsmiljo”.

Detta &r en rapport fran Den hybrida arbetsplatsen som ér ett delprojekt inom det
overgripande projektet Framtidens arbetsplats. Mélet med detta delprojekt har varit att samla
in erfarenheter fran atergdngen till en mer hybrid arbetsplats med 6kat distansarbete, med
fokus pa TA-personal och chefer. Fragor som skulle besvaras var till exempel: Hur skulle vi
tillimpa de nya riktlinjerna och vad hinder med den fysiska och den sociala arbetsmiljon nér
farre ar pd kontoret? Hur skulle det bli med vara moéten, digitala, fysiska och hybrida? Hur
paverkar detta i sin tur verksamheten, kulturen och lokalerna? Och vad behover vi da jobba
vidare med, inte minst fOr att vara en attraktiv arbetsplats?

2. Hur har vi jobbat i projektet?

I detta projekt har vi definierat en hybrid arbetsplats som en arbetsplats dir arbetsuppgifter
kan utforas antingen pa arbetsplatsen eller pd distans med hjilp av olika tekniska losningar.
Under projektet har vi samlat in erfarenheter och kunskap bade inom och utanfér Lunds
universitet under perioden oktober 2021 till november 2022. Det viktigaste har varit att ta reda
pa hur vi faktiskt borjade tilldimpa riktlinjerna for distansarbete inom universitetet och hur det
har gatt. De olika sitt vi samlat information pa ar foljande:

Vi har f6ljt tva avdelningar inom gemensam forvaltning och tre institutioner. Vi har intervjuat
respektive chef individuellt och direfter haft intervjuer i mindre grupper med de av deras
medarbetare i1 kategorin TA som velat delta. Da tvd verksamheter bytte chef under
projekttiden tréffade vi totalt 7 chefer och 28 medarbetare. De verksamheter vi foljt har vi
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traffat en gang varterminen 2022 och sedan en andra gang i oktober 2022. Syftet med detta
upplédgg var att se om den planering och de verenskommelser som gjordes initialt fungerade
eller om saker behovde fordndras nér det gatt en tid.

Vi har dven intervjuat 26 chefer, bland annat prefekter, kanslichefer och administrativa chefer,
inom Lunds universitet individuellt eller i ndgra fall i mindre grupper. Samtliga fakulteter ar
representerade bland de vi har intervjuat. Darutdver har vi traffat LUHR, dar samtliga HR-
chefer och avdelningschefer fran sektionen HR ingér samt kansli- och sektionschefsgruppen
(UFLQG).

Vid intervjuerna har vi lagt fokus pa det konkreta och utifrdn en intervjuguide stéllt fragor om
hur man lagt upp distansarbetet, hur det relaterar till verksamhetens behov, hur man foljer upp
detta med mera. Vi har dven bett intervjupersonerna att berdtta hur det paverkat saddant som
social och fysisk arbetsmiljo, moten, ledarskap och medarbetarskap och vilka forvéntningar
och farhdgor man har infér framtiden.

Inom manga verksamheter har man jobbat med olika fragor som hénger samman med de nya
mojligheterna till distansarbete. Dokumentation frin detta arbete har cheferna generdst delat
med sig av till oss 1 projektet, vilket har varit mycket vardefullt. I detta material ar det framfor
allt medarbetarnas roster som hors.

Det har inte varit ett mal i projektet att undersdka hur forskande och undervisande personal
samt studenter mérker av TA-personalens 6kade distansarbete. Vi tyckte dnda att det var
viktigt att finga ndgot om detta sd vid intervjuerna har vi frdgat hur man uppfattar att dessa
kategorier ser pa det 6kade distansarbetet. Vi frdgade dven Lunds universitet studentkarer
(LUS) om de ville bli intervjuade men de valde att i stdllet besvara nagra fragor skriftligt.

Utover ovanstdende har vi ocksa tagit reda pd hur andra gor, bade pa ldroséten och i andra
organisationer. Hur denna omvirldsspaning har gjorts och vad som kommit fram beskrivs i
3.2 nedan.

Under hela projektet Framtidens arbetsplats har vi 16pande triaffat personalorganisationerna.
Styrgrupp for projektet har varit vicerektor Jimmie Kristensson, dekan Christofer Edling, HR-
direktor Marie Hérstedt samt en representant for Lunds universitets studentkérer.

De tva delprojekten inom Framtidens arbetsplats har ménga berdringspunkter och mycket av
den information som kom fram 1 delprojektet En langsiktigt attraktiv och hdllbar arbetsplats
ar relevant dven i detta delprojekt.

3. Omvarldsspaning
3.1.Kort om forskningslaget

Distansarbete som koncept har funnits sedan 1970-talet och blev allt vanligare under 1980-
och 90-talen pa grund av teknikutvecklingen. Det finns en del forskning pa omradet sedan
innan pandemin, men det som hént sedan varen 2020 och som lett till det som vi nu kallar det
nya normala &r en stor fordndring jamfort med tidigare. Den digitala utvecklingen som
mojliggjort den hybrida arbetsplatsen, ddr man skiftar mellan att arbeta pd kontoret och andra
platser, dr ndgot annat dn det tidigare distansarbetet. Det dr en annan situation dn den som
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tidigare beforskats. Manga organisationer har de senaste aren gjort egna undersokningar av
distansarbetets effekter men det saknas dnnu oberoende studier pa storre grupper [3].

Att f4 kunskap om hur det nya distansarbetet pa sikt paverkar saidant som social och fysisk
arbetsmiljo, ledarskap och medarbetarskap och hur verksamhet utvecklas kommer att ta tid.
Béde den éldre och nyare forskning som finns om distansarbete visar att effekterna varierar
valdigt mycket och det dr svért att hitta samstimmiga forskningsresultat. Allt verkar i sin tur
bero pa andra faktorer. Ett exempel &r att anstilldas 6kade autonomi kan leda till mindre
stress. Samtidigt kan distansarbete innebéra en otydligare grans mellan arbete och fritid vilket
kan leda till 6kad stress [4]. En del forskning som gjorts tyder ocksa pé att nyttan med
distansarbete avtar med omfattningen och pekar mot ett kurvformat samband, vilket betyder
att 6ver en viss niva av distansarbete — vanligen halvtid — sjunker fordelen med distansarbete

[5].

Pébudet om att sé langt mgjligt arbeta fran hemmet och den forédndrade synen pa distansarbete
har lett till att det startats en hel del nya svenska forskningsprojekt om distansarbete. Bland
annat pagar ett projekt som ar intressant att folja. I detta ska man kartligga de senaste 20
arens forskning om distansarbete. Malet med projektet &r att ta fram en modell 6ver en héllbar
arbetsplats dar medarbetarna arbetar pa distans [6].

3.2.Hur gor andra organisationer?

Fokus for denna rapport dr vad som hiander pad LU. Dock ér det intressant att f6lja vad som
gors vid andra ldrosdten och inom andra organisationer. Via seminarier, hemsidor och andra
kanaler har vi fatt information om hur andra organisationer inom sévil offentlig som privat
verksamhet arbetar med distansarbete. Vi valde dessutom att fordjupa den omvérldsspaning
som vi gjorde 1 vart andra delprojekt som resulterade i rapporten En ldngsiktigt attraktiv och
hdllbar arbetsplats med ett antal djupintervjuer. De ldroséten vi haft kontakt med ar Uppsala,
Goteborgs, Stockholms, Umea och Malmo universitet, Kungliga tekniska hogskolan (KTH),
Karolinska institutet (KI), Chalmers tekniska hogskola, Hogskolan Vést och Sveriges
lantbruksuniversitet. Vi har ocksa haft ett erfarenhetsutbyte med nagra andra arbetsgivare
framst 1 ndromréadet till exempel Region Skane, Malmo stad, Helsingborgs stad, Akademiska
hus, Orkla och Tetra Pak.

Organisationerna som vi haft kontakt med lyfter att det finns ett vdrde i att medarbetare
traffas, utbyter idéer och I6ser problem tillsammans. Samtidigt upplever organisationerna att
de behdver vara attraktiva och erbjuda medarbetarna flexibilitet och en bra balans mellan
arbete och privatliv. Omfattningen av distansarbete varierar mellan verksamheterna, men upp
till 40 % &r vanligast.

De flesta organisationer som vi pratat var innan pandemin betydligt mer restriktiva med
distansarbete, och forandringen innebér en nyorientering for bade chefer och anstillda. En
organisation beskrev hur cheferna fick mojlighet till kurser om att leda pé distans. De fick dé
mojlighet att reflektera tillsammans med andra chefer, till exempel om hur man tar hand om
nyanstéllda. Manga organisationer trycker pd vikten av tydlighet fran ledningen néar man
genomfora den hir typen av fordndringar som paverkar hela organisationen.

Goteborgs universitet gjorde under hdsten 2022 en kartldggning av om svenska larosdten har
distansavtal, och om de i sa fall har utvirderat dem. 28 ldroséten svarade pa fragorna och alla
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larosdten som svarade, med undantag for Linnéuniversitetet och Uppsala universitet, har
ndgon form av styrdokument/riktlinjer for distansarbete. Manga av dessa ger mdjlighet till
upp till 40% av arbetstiden pé distans. Nér det géller utvirdering av riktlinjerna planerar
11 larositen att gora en sadan.

Ett ldrosite som arbetat mycket med distansarbetsfrdgan och framtidens arbetsplats dr KI som
gor detta som en del av ett storre strategiarbete. Bland annat har de undersokt chefers
upplevelse av omstéllningen till hybridarbete och i december 2022 presenterades en forsta
delrapport [7]. Projektet fortsdtter under 2023 men det man kommit fram till s& hér l&ngt ar
mycket likt der vi sett och som redogérs for nedan.

Aven Malmé universitet driver ett projekt om framtidens arbetsplats. Ett syfte med det ér att
forma flexibla och anpassade principer for var, ndr och hur arbetet sker inom olika
universitetsanstédllningar. Projektet pagér under perioden april 2022 till december 2023 och ér
intressant for LU att folja [8].

Precis som vi pa LU, jobbar manga andra organisationer med att hitta 16sningar pa hur man
bist anvédnder sina lokaler. De lyfter ocksa att det emellanat &r ganska tomt i lokalerna,
speciellt méndagar och fredagar, vilket kan innebéra problem med att fanga upp till exempel
missbruksproblem och annan ohélsa. I flera organisationer har behov av att gora
lokalférandringar i sin tur resulterat dven 1 andra verksamhetsforandringar.

Négra av organisationerna ar oroliga for langsiktig polarisering mellan medarbetare som kan
respektive inte kan distansarbeta — hur kan medarbetare uppleva olika mdjligheter? Det finns
ingen silverkula som loser allt, s& detta 4r ndgot man behdver vara uppmérksam pa och vaga
prata om.

Arbetsgivarverket har gjort en kort utvirdering géllande distansarbete hos myndigheterna med
frdgan om och 1 sé fall hur organisationerna gar till viga for att utvardera distansarbetet och
fick svar frdn 37 myndigheter. De vanligaste svaren &r att man gjort eller planerar att gora
enkédter. Antingen gér man separata enkéter for just distansarbete eller viljer man att ldgga in
extra fragor i till exempel medarbetarundersokning eller ndr man utvérderar kontorslokaler.
Det ar ocksa vanligt att uppfoljning pé individniva gors 1 medarbetarsamtalet tillsammans
med chefen. Nagra myndigheter har startat storre utvecklingsarbeten. Till exempel startade
Trafikverket ”Vér nya vardag” for en uppdaterad arbetsmiljo efter coronapandemin. Andra
myndigheter anser att det &r for tidigt att utvérdera och viéljer att avvakta.

Savil 1 Sverige som internationellt kan man se att synen pé distansarbete gar at olika hall och
aterkommande rapporterar media om hur olika organisationer gor. Yelp med 4 400
medarbetare har valt att stinga ner sina kontor i storre stdder i USA for att jobba helt pa
distans. Apple stdllde varen 2022 krav pa tre dagars kontorsnérvaro, medan andra, som
Spotify, fortsatt later medarbetarna jobba varifrén de vill. H&M jobbade precis som manga
andra pé distans under pandemin, men frdn och med den 1 december 2022 ska alla H&M:s
kontorsmedarbetare i Sverige vara tillbaka pa kontoret minst fyra dagar i veckan i snitt. P&
Twitter tillats inte distansarbete ldngre och anstédllda forvintas befinna sig pa kontoret
atminstone 40 timmar per vecka. Sa dven om trenden tveklost gdr mot mer distansarbete sa
kommer vi att se fortsatta svingningar i synen pa var arbete ska utforas.
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4. Hur gjorde vi pa LU och hur ar det just nu?

Med utgéngspunkt i de intervjuer och samtal som vi har genomfort dr den dvergripande bilden
att inforandet av TA-personalens mojlighet till distansarbete har gatt véaldigt bra och varit
relativt okomplicerat. Savil chefer som medarbetare dr 6verlag positiva. Nagra av cheferna
var inledningsvis skeptiska till distansarbete men verkar med tiden ha &dndrat uppfattning och
ser nu dven fordelar. Valdigt ménga lyfter fram det positiva med att detta &r ett steg i
riktningen att minska avstandet mellan TA-personalen och den akademiska personalen.

"Vi har haft den hdr friheten tidigare och jag forstar saklart att andra
medarbetare ocksa uppskattar den” (prefekt)

"Vi blir ocksa sedda som ldrarna” (medarbetare)

Detta betyder inte att det inte finns nagra svarigheter alls, men det som tas upp i intervjuerna
ar overvagande positivt. Viktigt att ha 1 minnet dr att det finns stora grupper som inte alls kan
jobba pé distans men att forandringen paverkar dven deras vardag pé olika sitt.

I detta kapitel redogdr vi for hur har man gatt tillviga med att infora distansarbete och hur det
har fungerat s& hir langt. Inledningsvis kan vi konstatera att i princip alla har lyft fram det
positiva i att rektor redan hosten 2021 fattade beslutet som innebér 6kade mojligheter till
distansarbete for TA. Generellt dr sdvél chefer som medarbetare ocksd mycket néjda med
riktlinjerna och ser inget behov av nigra dndringar i dessa. Cheferna tycker i allménhet att
informationen pa hemsidorna och det stod de fatt fran HR pé olika nivéer har varit bra.

4.1.Hur tillampas riktlinjerna om distansarbete?

Bilden som framtrader vid intervjuerna dr i huvudsak samstammig. Sa gott som alla
verksamheter har i samband med atergéngen till arbetsplatsen och de nya mgjligheterna till
distansarbete arbetat gemensamt med hur detta ska g till. Diskussioner pa ledningsnivé har
mycket handlat om hur man skulle tillimpa de nya riktlinjerna. Pa 6vergripande niva, till
exempel de olika fakulteterna, verkar det inte ha funnits ndgon uttalad ambition att hitta en
modell som alla institutioner skulle f6lja utan syftet har varit att resonera kring det nya. P& de
enskilda arbetsplatserna har det ocksa arbetats med fragan. Exempelvis har det diskuterats pé
arbetsplatstraffar, genomforts workshoppar och enkdtundersdkningar och i négot fall en storre
utredning. Hér har syftet ofta varit att komma fram till hur det ska fungera pa den enskilda
arbetsplatsen, utifran just den verksamhetens forutsittningar. Genomgéende ar att
medarbetarna vérdesétter den 6kade mojligheten till distansarbete for egen del, men samtidigt
finns ett tydligt verksamhetsfokus och en stor forstaelse for att verksamhetens behov gér forst.

Med négot enstaka undantag har cheferna vi haft kontakt med tecknat 6verenskommelser om
distansarbete upp till 40% med den TA-personal som Onskat detta och som bedomts ha
uppgifter dér detta fungerar utifran verksamhetens behov. Vi har redan konstaterat att det hos
en del chefer har funnits en viss ambivalens till distansarbete. I nigra fall talade vi med chefer
som sa att det var mycket viktigt att vara pd arbetsplatsen. Nér vi sedan pratade om deras
medarbetares mojlighet att arbeta pa distans konstaterade vi att dven dessa tecknat
overenskommelser. Mjligen ér detta en bekriftelse pd den oro som HR-cheferna uttryckte for
att chefer kan ha svart att st emot medarbetarnas forvéntan pa att arbeta pa distans, &ven nér
cheferna tycker det hade varit béttre om alla arbetade pa plats. Ett fatal av de vi intervjuat
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sdger att de har fatt signaler frdn den verksamhet de stodjer att man forvéntar sig att
stddpersonalen ir pa arbetsplatsen. Aven i dessa grupper har medarbetare fatt méjlighet att
distansarbeta och utifrdn vad vi hort har det inte skapat nagra problem. Vi anser att
verksamhetens upplevelse av om distansarbetet paverkar vilket stdd de fér dr viktigt att f6lja

upp.

Aven om 6verenskommelsen oftast tecknas for upp till 40% nyttjas den i praktiken i
varierande utstrackning. En del medarbetare arbetar pa distans 40% varje vecka. Andra har
det mer som en mojlighet som de nyttjar ibland. Av de verksamheter som vi har varit 1
kontakt med sé ar det ett fital som tecknat 6verenskommelser pa mer dn 40%. LDC ar
exempel pa en verksamhet dér det finns individer som har individuella 6verenskommelser
som mojliggor distansarbete pa 80% eller 100%. Rekryteringsldget vad géller IT-personal ar
mycket anstrangt och hér anses mojlighet till stor omfattning av distansarbete vara en viktig
faktor vid rekrytering [9].

Hur distansarbetet forlaggs styr medarbetarna i stor utstrackning dver sjilv, ofta i samradd med
sin grupp bland annat for att sdkerstdlla att nagon alltid ar pé plats. Vért intryck ar att det &r
viktigare for medarbetarna att kunna styra NAR distansarbetet sker én att det blir precis 40%.
En chef uttryckte det som att flexibiliteten trumfar antalet procent. Vildigt manga
verksamheter har minst en bestimd dag i1 veckan d4 alla ska vara pa kontoret. Den dagen har
man sina fysiska moten, gemensamma fikor med mera.

De allra flesta har ndgot sétt att informera om nidr man jobbar pé distans respektive pa
kontoret. Ofta en excelfil som alla pd den egna avdelningen eller i vissa fall pa hela
institutionen/motsvarande kommer at. Det dr ocksé tydligt for alla att man forvintas vara
ndbar under arbetstid oavsett var man arbetar vilket har lett till att det idag ar fler medarbetare
som har jobbmobil &n innan pandemin.

Maénga chefer har tecknat 6verenskommelse om distansarbete for egen del men tycker att de
behover vara pé kontoret i hog grad, bade for att de har minga fysiska moten och for att tréffa
sina medarbetare.

Vissa chefer och medarbetare traffade vi som sagt tva gangen for att fanga upp om saker blev
och fungerade som man ténkt sig eller om man behovde tinka om efter ett tag. Var bild ar att
inga storre forandringar har behovt goras hittills.

4.1.1.Vilka overgripande for- och nackdelar har vi sett?

Vilka ér da de dvergripande for- och nackdelar som kommer fram i intervjuerna? Savél chefer
som medarbetare lyfter att de medarbetare som arbetar pa distans upplever en minskad stress
eftersom man slipper pendling, har lattare att f& ihop livspusslet och kan arbeta mer ostort. I
viss man kan detta dock innebdra att de som &r pd kontoret blir mer stérda och pé vissa stéllen
har det framkommit att det har skapat friktion mellan de som ofta eller alltid 4r pa kontoret
respektive de som arbetar pa distans. Forskning visar att distansarbete kan leda saval till
minskad som 6kad stress [10] sé detta &r ett omrdde som universitetet behdver vara noga med
att folja pa sikt.

En enskild fridga som framfor allt chefer tar upp som knepig ar gransdragning mellan det
overenskomna distansarbetet och att arbeta hemifrdn exempelvis nér medarbetaren &r lite
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krasslig eller har sjuka barn. Aven frigor som hinger samman med vad som ir arbetstid har
blivit lite mer flytande. Hur gor man till exempel ndr en medarbetare arbetar pé distans till

kl. 10 och sedan &ker tag 1 45 minuter for att komma till jobbet? Kan hen arbeta pa taget och
sdtta upp det som arbetstid? Tidigare var arbetstid likstélld med den tid man var pa kontoret,
s dr det inte langre. En del fragor av den typen har funnits dven tidigare medan andra ar helt
nya. Cheferna och medarbetare verkar 16sa detta men pa olika séitt pa olika arbetsplatser. Har
finns fragor som vi tror kan segla upp som utmaningar och som darfor ar viktiga att prata om.
I vissa fall kan det d&ven behdva fortydligas vad som géller utifran véra avtal.

Bland TA-personalen dr det som sagt manga som har uppgifter som forutsitter att man ar pa
arbetsplatsen och i dessa fall har inga 6verenskommelser tecknats. Nagra sadana kategorier
som tydligt framtréder i vara intervjuer ar lokalvirdare, vaktméstare, verkstadspersonal och
andra servicefunktioner. Har &r IT en grupp som utmirker sig. I den gruppen finns det
medarbetare som servar verksamheter rent praktiskt och dirfor behdver vara pé plats och inte
alls jobbar pa distans. Samtidigt finns det ocksa medarbetare som har 6verenskommelser som
mojliggodr mer dr 40% distansarbete. Detta géller framfor allt kategorier som det dr svart att
rekrytera till, som exempelvis systemutvecklare/programmerare, som har uppgifter som till
stor del kan utforas pa distans.

Under védren 2022 var det en del medarbetare och chefer som efterlyste storre tydlighet
uppifran i fragor som exempelvis hur man ska se pa distansarbete i relation till att arbeta
hemma av mer personliga skél, vilken utrustningen i hemmet som universitetet ska sta for och
frdgan om forsékring vid distansarbete. Vid hostens intervjuer konstaterades snarare att det
ibland uppkommer “frdgor” men de allra flesta menade att det inte gar att detaljreglera pa
universitetsovergripande niva utan man vill ha flexibilitet och kunna bedéma utifrdn den
aktuella verksamheten. En konkret och dterkommande frdga som tas upp dr att det inte ar
mojligt att distansarbeta fran utlandet. Detta &r ett exempel pa en gammal fraga som blivit nu
aktualiseras ytterligare. Vi har inte nagra indikationer pd att regelverket &r pa vég att foréndras
sé att det blir mgjligt att distansarbeta utanfér Sverige.

Vi vet att det finns verksamheter dar medarbetare upplever det som oréttvist att inte fi arbeta
pa distans och dér detta lett till konflikter. Utifrdn vad vi kdnner till &r detta inte ett
omfattande problem men &r andd nagot som paverkar enskilda chefer och medarbetare. Sedan
kan det ocksa vara vért att séga att det i de flesta verksamheter finns medarbetare som inte vill
arbeta pa distans. Det kan vara for att man inte har en bra arbetsmiljé hemma, att man vill
hélla isér arbete och privatliv eller att man helt enkelt uppskattar att vara pa arbetsplatsen.

4.2.Verksamhetens maluppfylinad

Om distansarbetet paverkar verksamhetens maluppfyllnad ar mycket svarbedomt. Inom
universitetet arbetar vi inte systematiskt med att sétta och folja upp mal och dven om vi hade
gjort det sd hade det 1 nuldget varit svart att veta vad som beror pa distansarbetet respektive
andra faktorer.

Ingen av de vi har intervjuat har sagt att det 6kade distansarbetet generellt pdverkar hur vél
deras verksamhet uppfyller sina mal. En vanlig kommentar r att bara for att man &ar pa
kontoret innebér det inte att man jobbar. Det vill séga platsen for arbetet styr inte prestationen.
Det manga sdger dr att vissa arbetsuppgifter utfors mer effektivt pa distans for att man kan
arbeta mer ostort. Sedan finns det andra uppgifter som kraver mer samarbete och forutsitter
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att man tréffas. Typiskt handlar detta om utvecklingsarbete och andra kreativa uppgifter. Som
ndmns ovan lyfter savil chefer som medarbetare ocksé att man har léttare att fa ihop
livspusslet vilket leder till minskad stress och att detta kan goéra att man presterar bittre.

Négra av de chefer vi triffat fick i varas besked fran verksamheten de ska stodja att man vill
att kansliet/motsvarande ska vara pa plats. Samtidigt dr den forskande och undervisande
personalen ofta inte sjdlv pad arbetsplatsen och cheferna har ocksé fatt signaler om att det ar
positivt att stodet ar tillgangligt digitalt. Det dr ett fatal chefer som én sa ldnge har undersokt
om den forskande och undervisande personalen upplever nagon skillnad i det stod den far
jamfort med tidigare. De som har gjort det har inte sett ndgon fordndring i hur ndjd man ar
med stodet. Flera chefer planerar att f6lja upp detta nér det gétt lite langre tid.

Maénga i gruppen TA-personal arbetar inom utbildningsomradet och har mycket
studentkontakt. Studenterna har i de skriftliga synpunkter LUS ldmnat tagit upp att det 6kade
distansarbetet paverkar studenternas majlighet till spontana besok hos till exempel
studievégledare. Samtidigt ser de fordelar med mdjligheten till digitala moéten utanfor
telefontid. De chefer vi talat med som har personal som moter studenter séger sig inte ha fatt
signaler om att studenterna upplever att de fir simre service.

En avslutande reflektion &r att nér vi pratat om maluppfyllnad sa har fokus oftast varit pa
individens effektivitet och prestation snarare dn hur vil verksamhetens mal uppfylls. Som vi
vet 4r summan av helheten ofta storre dn delarna och framdver menar vi att det dr viktigt att
ocksa prata om vilka som &r verksamhetens 6vergripande méal och hur vi sékerstéller att de
inte kommer i andra hand.

4.3.Social arbetsmiljo

Generellt berdttar manga av de vi pratat med hur trevligt det ar att vara tillbaka pa
arbetsplatsen och vilket mervirde det ger att tréffa kollegor och studenter igen. Samtidigt ar
det just pa den sociala arbetsmiljon som vi uppfattar att distansarbetet har haft en viss negativ
paverkan. En del tycker att det har det blivit lite tomt, man har slutat fika och den spontana
kommunikationen vid kaffemaskinen och i1 korridoren har minskat. Hur mycket detta
forédndrats beror bland annat pé storleken pa arbetsgruppen, det storre sociala ssmmanhanget
och vilken typ av arbetsuppgifter man har. Hur mycket den forskande och undervisande
personalen fortfarande arbetar hemma paverkar ocksa arbetsmiljon pé olika sitt.

For vissa dr mojligheten att triffa kollegor en forutsdttning for att kunna utfora sitt arbete och
for andra handlar det mest om den sociala samvaron. Badda aspekterna ar viktiga. Cheferna ar
tydliga med att utvecklingsarbete, bade av gruppen och verksamheten, forutsétter att man
traffas. Detta upplevs fungera sdmre i den digitala miljon.

En annan observation dr att det ibland blir skav mellan de som alltid jobbar pa plats och de
som arbetar mycket pa distans. Det kan till exempel bli sé att den som dr pé plats blir den som
far ta alla fragor pa plats”, blir mer stérda och dven far géra uppgifter at de som &r pa distans.
Det &r viktigt att cheferna foljer upp och hanterar detta innan det leder till konflikter.

I en undersokning av Ledarna sdger mer én sex av tio chefer att de tror att den gemensamma

sammanhéllningen mellan medarbetare och organisationskulturen skulle paverkas negativt av
distansarbetet. Kunskapsspridningen pa en arbetsplats sker till stor del vid de ostrukturerade
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och informella kommunikationstillfdllena som ocksa &r en viktig del av skapandet
organisationens kultur. Om vi bara triffas i planerade moten kan detta komma att paverka
sammanhéllning och vi-kdnsla pa ett negativt sétt [11].

Maénga av cheferna vi traffat sdger att de behdver jobba med sin arbetsgrupp lite mer dn
tidigare just med fokus pa att de ska vara en vilfungerande grupp. Som nimnts ovan har de
flesta arbetsgrupper en bestdmd dag i veckan da alla ska vara pa plats, dd har man sina
aterkommande fysiska mdten. Man kan ocksa konstatera att gemensamma frukostar, AW och
julfester har blivit d&nnu viktigare.

4.4.Fysisk arbetsmiljo och lokaler

Inom universitetet har mdnga medarbetare egna arbetsrum, medan andra delar arbetsrum med
en eller flera kollegor. De allra flesta anstillda pd Lunds universitet har &minstone en egen
arbetsplats och inga av verksamheterna vi haft kontakt med har aktivitetsbaserade kontor.

I de verksamheter som vi har haft kontakt med finns inga exempel pé att man minskat
kontorsytan pa grund av det 6kade distansarbetet. Daremot sdger vissa chefer som har dkat sin
personalstyrka under pandemin att de ar trangbodda och man har behdvt hitta I6sningar for att
skapa arbetsplatser till alla. Trots detta upplevs lokalerna inte som fulla d& delar av personalen
arbetar pa distans, dr p4 mdten med mera. En reflektion &r att trenderna kan svidnga snabbt. Ett
aktuellt exempel dr de skenande elpriserna som innebér att manga drar ner pa virmen dér
hemma. Kanske leder det till att det blir mer attraktivt att arbeta pa kontoret 4n hemma.

Behoven av lokaler som fungerar nér det blir fler och fler digitala m&ten dr en utmaning. Att
dela kontor och ha mycket digitala méten kan upplevas som péfrestande, bade for den som
deltar i mdtet och den som ska koncentrerar sig 1 samma rum. Inom vissa verksamheter ar
man tydlig med att de medarbetare som har egna kontor forvintas lana ut sitt kontor till
kollegor som delar rum, for att underlétta deltagande 1 digitala moten for de medarbetare som
inte har egna kontor.

Maénga av cheferna har paborjat en dialog med sina medarbetare om hur ett mer effektivt
lokalutnyttjande kan se ut. De pratar ocksé om vikten av att arbetsplatsen upplevs som trevlig
och att det ska kénnas inspirerande att komma dit.

Naér det géller hemmakontoret skiljer det sig at vilka krav som cheferna stéller. De flesta vi
har pratat med har utgétt frdn formuleringen i1 §verenskommelsen som séger att arbetstagarens
arbetsmiljo ska vara tillfredsstillande och att det ar upp till medarbetaren att se till att den ar
inredd pa ett ur arbetsmiljosynpunkt lampligt satt. Det finns dock chefer som ér tydligare med
vilka krav de stiller pd arbetsplatsen i hemmet vid distansarbete.

Sammanfattningsvis paverkar ett 6kat distansarbete hur vi anvénder véra lokaler och vilka
behov de behdver uppfylla. Bade medarbetare och chefer vill ha &ndamalsenliga och
inspirerande arbetsplatser som &r miljomassigt hallbara. Samtidigt méste de vara
kostnadseffektiva. Detta dr ndgot universitetet behdver arbeta mycket med framover.
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4.5.Moten och digitala verktyg

En fraga har varit hur vara méten skulle bli 1 det nya normala — fysiska, hybrida eller helt
digitala? Bland de chefer vi triffade tidigt under arbetet uttryckte en del oro for hur det skulle
fungera med mdten och majoriteten var mycket negativ till hybridmdoten. Nu nér det gatt en
tid &r det fortfarande sa att de allra flesta siger att de inte tycker om hybridméten men det
verkar dndé inte vara nagot stort problem. Man &r pragmatisk och dven fysiska moten blir
hybrida vid behov. Hur man tillats delta pd distans i ett fysiskt mote varierar. I vissa fall deltar
man som passiv lyssnare och i andra fall deltar man mer aktivt och finns med pa bild 1
motesrummet. Hybrida moten har underléttats av att manga har installerat &ndamalsenlig
teknik 1 motesrummen. Vi har dock triffat bade chefer och medarbetare som upplever att de
ofrivilligt blivit ”IT-service” s& det behdvs inte bara bra teknik utan ocksd kompetens att
hantera tekniken. Hybridmoten kan inte bara vara en teknisk utmaning utan ocksa en
mansklig. Det &r viktigt att ge samtliga deltagare mgjlighet att delta pa lika villkor sé att det
inte blir ett A- och ett B-lag vid métet.

Alla har fortsatt ha vissa moten digitalt och det upplevs fungera sérskilt bra om det dr en
grupp som kanner varandra vil. Fordelarna med digitala méten upplevs vara manga, bland
annat att de dr tidseffektiva och minskar kostnader f6r och miljopéverkan av resor. De dr
ocksa 1 ménga fall en forutséttning for att kunna arbeta pé distans. De nackdelar som lyfts
fram dr bland annat att digitala moten dr mer tréttande och att man tappar vissa dimensioner i
kommunikationen. I de fall man inte har mgjlighet att sitta ostort ndr man deltar i ett digitalt
mdte finns risk att man stor kollegor samt att det kan finnas frdgor som avhandlas under motet
som omfattas av sekretess eller information som av andra orsaker inte ska spridas.

Med de nya mojligheterna att ha digitala och hybrida méten har det blivit viktigt att fundera
over vilka fragor och aktiviteter som ldmpar sig for vilken typ av moten. Vi behover alla
ocksa ldra oss hur man genomfér méten som inte ér fysiska. Hér vill vi tipsa om REMM —
resfria/digitala moten i myndigheter som kontinuerligt jobbar med detta. Pa deras hemsida
finns mycket anvindbar information om digitala moten [11].

En fraga som var aktuell infor atergangen till arbetsplatsen var om Lunds universitet borde
samordna och ensa den teknik vi installerar i moteslokaler. Vi ser inte att det finns ndgon stor
efterfragan i pa detta i nuldget. De flesta fakulteter och institutioner har redan sjilv investerat i
ny teknik for att kunna ha sévil hybrida som helt digitala mdten. Frdgan om samordning har
ocksa diskuterats 1 natverket SamlT i vilket de flesta fakulteterna &r representerade. Dar
konstaterades att detta dr svart att samordna for hela universitetet eftersom behoven och
forutséttningarna ser sé olika ut.

4.6.Ledarskap och medarbetarskap

Hur paverkar distansarbete ledarskapet? De chefer vi har pratat med reflekterar dver sitt eget
ledarskap och ser att sittet som man tidigare utdvat sitt ledarskap kanske behover omvérderas
och utvecklas. En chef uttryckte det som att hens medarbetarna snabbare hittat fungerande
arbetssétt dn hen sjdlv gjort. For andra chefer har 6vergangen gétt betydligt enklare.

Maénga chefer upplevde tidigare en oro dver att det skulle bli svérare att finga tidiga signaler

pa ohdlsa i och med den 6kade mdjligheten till distansarbete. Att fa en bild av hur
medarbetarna mar upplevs vara enklare ndr man ses, delvis eftersom det ocksa handlar om att
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fanga icke-verbala signaler. Oron hos chefer verkar ha minskat dver tid och efter hand som
man har hittar nya rutiner och 16sningar. Dock dr den generella uppfattningen hos de chefer
som vi har tréffat att det tar lite langre tid att bilda sig en uppfattning om enskilda
medarbetares och gruppens miende. Behovet av att fanga upp, stéimma av och folja upp okar
och cheferna upplever att de har fler bokade moten. Det ér tydligt att distansarbete har blivit
ytterligare en faktor for cheferna att hantera och som skapar nya utmaningar. Sammantaget
ser man fler fordelar &n nackdelar och flera podngterar att det, precis som tidigare, kommer att
finnas vissa individer som kriver en tydligare styrning och uppfoljning och det far inte bli
vagledande for de som ska gélla for dvriga.

Négra chefer som vi har triffat betonar vikten av att dven de sjdlva regelbundet arbetar pa
distans sa att medarbetarna inte uppfattar att det dr "béttre” att vara pé plats. Andra chefer
menar 1 stillet att forutsittningarna for att utdva ett gott ledarskap blir sémre om de inte dr pa
arbetsplatsen.

Vissa chefer lyfte ocksa medarbetarskapet som de tyckte tog ett stort kliv framat under
pandemin och att grupperna tar ett storre ansvar for att till exempelvis se till att bemanningen
fungerar. Fragan om huruvida ledarskapet utgar ifrén tillit eller om man som chef kénner att
man behdver utdva ett mer kontrollerande ledarskap blir tydlig och manga chefer resonerar
om detta under intervjuerna. Overlag ir var bild att cheferna har stor tilltro till att deras
medarbetare kan och vill ta stort ansvar for sitt arbete. De medarbetare vi triffat talar sjdlv
mycket om eget ansvar, att det dr verksamheten som styr och att det 4r viktigt att chefen litar
pa att de skoter sina uppgifter.

Fackforbundet Ledarna gjorde i februari 2022 en undersokning som bygger pa webenkétsvar
frdn mer dn 5000 chefer. Cheferna tror att baide omfattning och frekvens av distansarbete
kommer att 6ka inom tre ar. En majoritet av cheferna upplever att deras arbete paverkats
positivt av distansarbete, men de oroar sig for relationen till medarbetare. Drygt hélften av de
tillfrdgade cheferna efterfragar ndgon typ av kompetensutveckling for att kunna leda pa
distans [11].

4.7.Rekrytering och kompetensforsorjning

“Distansarbete stiller storre krav pd chefen och pd medarbetarna som mdste
navigera i det nya. Men samtidigt dr det helt nodvindigt, for annars hade vi inte
haft nagra medarbetare ” (avdelningschef)

De chefer som rekryterat nya medarbetare efter pandemin betonar vikten av att kunna lyfta
fram mdjligheten till distansarbete som ett sétt att attrahera nya medarbetare. En chef beskrev
hur en kandidat valde att dra tillbaka sin ansdkan 1 en rekryteringsprocess nér chefen beréttade
att distansarbete inte var aktuellt initialt. Flera chefer ér tydliga med att introduktionen av
nyanstillda behover ske pa plats. Dels for att det 4r mest effektivt, dels for att den nyanstéllda
ska ldra kdnns kollegorna och kulturen. Av det skilet tecknar vissa chefer inte
overenskommelse om distansarbete med nyanstéllda direkt, utan forst ndr de kommit in 1
jobbet. Nagon chef tar upp att om ménga arbetar pa distans kan mentorskap for nyanstéllda
vara ett satt att sikerstilla att de far den introduktion de behover.

Vissa verksamheter inom Lunds universitet har stora rekryteringsutmaningar och att kunna
erbjuda mdjligheten att delvis arbeta pa distans kan vara en konkurrensfordel. Samtidigt kan
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vissa sokande uppleva att det dr attraktivt med en arbetsplats dér det finns kollegor pa plats
och ett tydligt team att vara en del av.

5. Sammanfattande diskussion

Viér bild ér att inforandet av distansarbete for TA-personal inom Lunds universitets ur ett
helhetsperspektiv gatt mycket bra. Det ar vildigt uppskattat av de medarbetare som kan arbeta
pa distans och cheferna ser att det ar positivt for medarbetarna samt fungerar ur ett
verksamhetsperspektiv. Distansarbete lyfts &ven som viktigt for att universitetet ska fortsitta
vara en attraktiv arbetsgivare. Vi ser ocksa att distansarbetet har konsekvenser pa manga olika
omréaden, bade positiva och mindre positiva. Effekterna pé lang sikt har vi dnnu inte sett och
det ar viktigt att vi &r uppmirksamma pa vad som hdnder framéver och dven foljer
forskningen pa omrédet.

5.1.Arbetsmiljo och lokaler

En av de stora utmaningarna for universitetet dr lokalfragan. Hur ska framtidens arbetsplats
utformas? Hér kan vi inte skilja pé olika personalkategorier, utan lokalfrdgan ror alla anstéllda
och dven studenter. Vi har redan konstaterat att forskande och undervisande personal alltid
arbetat mer eller mindre pa distans och nu gor dven TA-personalen detta. Sammantaget
betyder detta att en stor del av universitetets kontorsarbetsplatser helt enkelt inte nyttjas
sarskilt effektivt. Universitetet har flera mycket stora byggprojekt pa gdng och
lokalkostnaderna forvintas 6ka kraftigt kommande ar. P& universitetsovergripande niva finns
sedan hosten 2021 ett campusutvecklingsrad och ett campusutvecklingskontor som bland
annat ska ta fram uppdaterade principer som beaktar framtidens arbetsplatser. I borjan av
2023 planeras dven projektet "Hallbara arbetsplatser” att starta.

Lunds universitet ska vara ett campusuniversitet och det rdder stor samsyn om att den sociala
arbetsmiljon och de fysiska motena ar viktiga. Bade for att trivas och kénna sig trygg pa
arbetsplatsen, men ocksa for att det &r dar mycket utveckling sker. Frdgan &r hur vi till en
rimlig kostnad skapar attraktiva och funktionella lokaler som gor att véra anstéllda vill
komma till arbetsplatsen? Detta &dr fraga som manga organisationer brottas med och soker
16sningar pa. Vi uppfattar att det bdde bland chefer och medarbetare finns en 6kad forstaelse
och acceptans for att vi méste forédndra hur vi anvinder vara lokaler. Till exempel innebér
detta att mojligheten till distansarbete kan betyda att man far ge upp sitt eget rum eller sin
egen arbetsplats. Nar man arbetar med lokaler &r det viktigt att vara medveten om vilka
konsekvenser olika 16sningar far och att det inte finns en I6sning som passar alla.
Universitetet har mycket att vinna pa att medarbetare dven i framtiden vill vara pé sin
arbetsplats. I delprojektet en langsiktigt attraktiv och hallbar arbetsplats tar vi upp behovet av
att hitta metoder for att komma fram till hur verksamhetens behov av lokaler ser ut och vad
det innebar for hur arbetsplatsen utformas.

5.2.Ledarskap och medarbetarskap
Distansarbetet innebér att ndgot som tidigare var generellt, det vill sdga att arbete utfors pa
arbetsplatsen, nu ska hanteras individuellt. For chefer innebir detta nya utmaningar. Dels att

hantera distansarbetesfragor med varje enskild medarbetare, dels att leda en grupp som delvis
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ar pa distans. Cheferna gjorde mycket av detta under pandemin, men det var en extrem
situation som var och en fick hantera efter basta forméga. Nu behdver vi jobba med dessa
frdgor pa ett mer strukturerat sitt. Vi vet att ledarskapet dr viktigt for hur medarbetarna mér
och for en vél fungerande verksamhet. Att leda i den nya situation vi nu befinner oss 1 stéller
storre krav pa chefen till exempel vad géller kommunikationen med medarbetarna och hur
man arbetar med att planera och folja upp verksamheten. Har behdvs stod och utbildning och
inom LU pagér redan mycket arbete pa omréadet. Bland annat kom i november 2022 en
rapport frn projektet framtidens ledarskapsutveckling [13]. I denna presenteras ett
konceptforslag med en viljeriktning for universitetets framtida ledarskapsutveckling inklusive
uppldgg och omfattning. Detta ska ligga till grund for fortsatt chefs- och ledarutveckling inom
LU.

I detta projekt har fokus varit pa TA-personal och deras chefer men nir det handlar om
ledarskap och chefsrollen ar vildigt mycket relevant dven for den forskande och undervisande
personalen. De har alltid haft en stor frihet att arbeta var de vill, men det betyder inte att
effekterna av distansarbetet inte dr giltiga &ven for dem. I en doktorsavhandling fran oktober
2022 redogors for hur akademisk forskande och undervisande personal tillimpar distansarbete
och hur det paverkar deras méende pé arbetet [10]. De konsekvenser som man dér sett av
distansarbetet for den akademiska personalen och dess chefer ar i stor utstrackning desamma
som for TA-personalen och dess chefer. Detta talar for att det behov av utbildning och stéd
som vi sett att chefer for TA-personal behdver bor utformas sa att det riktar sig till alla
kategorier av chefer inom universitetet.

Under projektet har i princip alla vi kontaktat gener6st stillt upp pa att bli intervjuade. Vi har
uppfattat att de har uppskattat mdjligheten att reflektera over distansarbetet och dess
konsekvenser. Vi tror att det dr viktigt med en fortsatt dialog om distansarbete, bade mellan
chefer och medarbetare och 1 andra grupperingar. P4 suntarbetslivs hemsidor finns
forskningsbaserat stod for sddana dialoger [14].

5.3.Hur gar vi vidare?

Naér projektet startade hosten 2021 kunde ingen veta hur det skulle bli nér vi atergick till
arbetsplatsen och var vi skulle vara idag. Malet med detta delprojekt var att folja
utvecklingen, redogora for lardomar men ocksé for de behov vi sdg och lamna forslag till
atgérder.

Det 0kade distansarbetet, som &r en stor fordndring, blev en naturlig del av atergédngen till
arbetsplatsen. Kanske &r det just darfor som det gétt sa smidigt. Samtidigt har det gatt mindre
an ett &r och det kommer att ta mycket lédngre tid &n sa innan vi ser langsiktiga effekter av det
okade distansarbetet. Det dr ocksa viktigt att inte ta saker for givet utan komma ihag att
mdjligheten att arbeta pé distans dr en formén att virna om. Viktigt dr ocksé att vara medveten
om att manga medarbetare aldrig kommer att kunna arbeta pa distans men paverkas av att
andra gor det.

Utifrén att det gétt s bra hittills &r de behov vi identifierat sadant som handlar om att ge
chefer och medarbetare forutséttningar och verktyg for att hantera den nya situationen. I
ovrigt dr den storsta och konkreta fragan hur vara framtida lokaler ska utformas. Hér bradskar
det att hitta funktionella och flexibla 16sningar och det padgaende arbetet med
campusutvecklingen dr mycket viktigt.
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Vi behdver ocksa folja vad som hidnder inom universitetet, men dé bor vi titta pa
konsekvenser av distansarbete for samtliga anstéllda, inte bara TA-personalen. I vilken form
och med vilket fokus detta bor goras behover diskuteras vidare, bland annat utifran
erfarenheter, relevanta rapporter fran arbete inom LU och andra universitet och aktuell
forskning. Distansarbetet maste framover inga som en naturlig del av det [6pande
arbetsmiljoarbetet, bade pa de enskilda arbetsplatserna och pa universitetsovergripande niva.

Att vara en hallbar och attraktiv arbetsplats dr viktigt och det &r det som den fGrsta rapporten i
projektet Framtidens arbetsplats fokuserade pa. I denna andra och sista rapport har fokus
varit pd TA-personalens nya mdjligheter att arbeta pa distans och konsekvenserna av det.

Hur Lunds universitet ska fortsitta att utvecklas for att vara en god arbetsplats for alla
anstéllda och studenter &r en mangfacetterad fraga som vi behdver fortsétta att arbeta med
inom alla delar av universitetet. Vi hoppas att detta projekt har bidragit till en 6kad kunskap
infor detta arbete sé att Lunds universitet har forutséttningar for att fortsitta att arbeta for att
forsta, forklara och forbéattra var virld och ménniskors villkor.
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