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Kapitel 1




Beskrivning av projektet

Bakgrund

Hur ménniskor medvetet och omedvetet associerar till en organisation, tjanst eller
vara kallas for varumirke (brand pa engelska). Dessa associationer avgor bland
annat méinniskors vilja att kdpa varan eller tjansten, men ocksa i vilken grad
manniskor dr villiga att arbeta 1 organisationen. Hur en organisation, som
Hogskolan 1 Boras, uppfattas som arbetsgivare av nuvarande, tidigare och
potentiella anstéllda kallas arbetsgivarattraktivitet, eller employer branding pa
engelska.

Det upplevs finnas en viss svarighet att attrahera medarbetare med rétt kompetens
till hogskolan, framfor allt inom kérnverksamheten men dven inom
verksamhetsstodet. Konkurrensen mellan lirosdten dr hdrdare inom smala
amnesspecifika omrdden med fatalet sokande. Omradet employer branding
handlar med andra ord om att visa hogskolan som en attraktiv arbetsgivare for att
sdkerstdlla kompetensforsorjningen men ocksa att behalla kompetens, och ligger i
grianslandet mellan Kommunikation och HR.

Det har saknats en resurs med den specifika kompetensen for att utveckla arbetet
med att hitta nya végar och kanaler for att attrahera specifika malgrupper och
varken HR eller Kommunikation har haft mojlighet att inom befintliga ramar
prioritera och ldgga resurser pa detta arbete. Den strategiska satsningen mdojliggor
nu ett sddant arbete. Att géra en gemensam insats dr en bra mdjlighet for
avdelningarna att hitta sétt dar de kan effektivisera, samkdra och utveckla ett
gemensamt arbetssitt. Omradet dr ocksa starkt kopplat till hogskolans mél att vara
ett attraktivt larosite.

Syfte

Syftet med projektet ar att gora Hogskolan 1 Borés till en dn mer attraktiv
arbetsgivare for ratt medarbetare. Projektet ska kartldgga och analysera vad som
gors 1 dag samt identifiera vilka associationer till Hogskolan 1 Boras (dven kallat
attribut) som saknas och behover utvecklas for att kunna attrahera och behélla ritt
kompetens.

Projektmal
e Formulera hur vi vill uppfattas som arbetsgivare
e Nulédgesanalys av hogskolan som attraktiv arbetsgivare idag

e Identifiera vilka faktorer som fér oss som arbetsgivare att behélla
medarbetare

e Identifiera aktiviteter som behover goras for att anses som attraktiv
arbetsgivare av bade befintliga och framtida medarbetare

e Kartlagga hur hogskolan arbetar idag med att rekrytera nya medarbetare



Identifiera framgangsfaktorer som vi kan anvénda i rekryteringsprocessen,
sa att vi kan attrahera ratt medarbetare

Ge forslag pa indikatorer for métbar uppfoljning for att kunna pavisa
utveckling

Ge forslag pa hur hogskolan kan arbeta vidare med fragan pa ett
systematiskt sitt

Ge forslag pa vad hogskolan kan arbeta vidare med for att utveckla
arbetsgivarvarumarket

Effektmal

Hogskolan i Borés ska ses som en attraktiv arbetsgivare. Det innebir att vi har
medarbetare som trivs och vill stanna kvar pa arbetsplatsen samt att Hogskolan 1
Boras ska ses som en attraktiv arbetsgivare av framtida medarbetare bade
nationellt och internationellt. Projektets resultat kommer att bidra till att
tydliggora vad som ar viktigt i det fortsatta arbetet kring denna fraga.

Utveckling av hogskolans arbetsgivarvarumérke bidrar till att uppfylla
hogskolans mal Det attraktiva larosétet.

Utveckla Hogskolan 1 Boras till ett attraktivt ldrosdte nationellt och
internationellt.

Oka vara medarbetares stolthet att arbeta vid Hogskolan i Boras.

Ge véra medarbetare forutséttningar for att verka som ambassadorer for
hogskolan som arbetsgivare.

Utveckla végar och kanaler for att hogskolan ska kunna anstélla rétt
kompetens.

I forlangningen forbéttra Hogskolan 1 Boras status inom hogskole- och
universitetssektorn.

Tidigare medarbetare ska rekommendera och ha en god bild av Hogskolan
1 Bords som arbetsgivare.

Fé en fOrstéelse 1 organisationen for vikten av att vara en attraktiv
arbetsgivare.

Utveckla samarbete och effektivisera arbetet mellan avdelningarna
Kommunikation och HR och verksamheten. Det ska finnas en tydlighet 1
vem som gor vad och vem som ansvarar for respektive process.

Hogskolan ska ha en trygghet i att utveckla och driva pé arbetet med att
vara en attraktiv arbetsgivare.

Ge forutsittningar for hogskolan att arbeta med sitt arbetsgivarvarumaérke.

Avgransningar

Arbetsgivarvarumérkesarbete (pa engelska employer branding) &r ett stort omrade
som omfattar manga aspekter och perspektiv. Uppfattningen av vad som utgdr en



attraktiv arbetsgivare ar olika hos olika personer. Den datainsamling och
kartldggning som genomfors samt de resultat som presenteras inom ramen for
detta projekt kan dérfor inte pa nagot sétt anses vara heltickande eller statistiskt
sdkerstillda.

Projektet har primért ett internt fokus. Med internt fokus avses det arbete
Hogskolan 1 Boras bedriver inom omradet idag mot bade befintliga och potentiella
framtida medarbetare, hur attraktiv de anstillda uppfattar Hogskolan 1 Boras som
arbetsgivare, och vilka drivkrafter som styr.

Forslagna dtgérder eller arbetssitt har inte heller implementerats 1 organisationen
inom ramen for projektet.



Kapitel 2




Datainsamling

Ett flertal olika aktiviteter har genomforts inom ramen for projektet for att samla
in data, sdsom kartldggningar av nuvarande processer, rutiner och strategier som
finns gillande arbetsgivarvarumaérket, en attraktivitets- och
drivkraftsundersokning, workshop och quiz. Data har dven erhéllits genom andra
gjorda undersokningar sdsom Anseendeindex ldrosdten 2023 och Hogskolan i
Boras medarbetarundersdkning 2023. Resultaten av dessa aktiviteter och sadant
som &r av relevans for projektet fran andra undersdkningar redogors for 1 detta
kapitel.

Hogskolan i Boras som arbetsplats

P& Hogskolan 1 Boras webbplats under Jobba hos oss stér foljande riktat mot
denna intressentgrupp:

"Att arbeta pa Hogskolan i Bords innebdr en statlig anstdllning ddr
du dr med och skapar samhdllsnytta. Du far mojlighet att paverka
samhdllets utveckling med medborgarna som din uppdragsgivare.

Hogskolan som arbetsplats innebdr en anstdllning med bra villkor
och formaner. Vdrt moderna campus ligger mitt i city med
promenadavstand fran Resecentrum. Hdrifran erbjuds bra
pendlingsmojligheter.

For hogskolan dr det en sjdlvklarhet att verka for en hallbar
samhdllsutveckling i hela var verksamhet och att arbeta for att
frdamja mangfald, jamstdlldhet och tillgdnglighet. Vi ser ocksd till att
minska miljobelastningen fran den dagliga verksamheten. Vi dr
stolta over vart miljoarbete och att hogskolan har ett certifierat
miljoledningssystem enligt den internationella standarden 1SO
14001.

Vid det arliga utvecklingssamtalet fors en dialog, mellan chef och
medarbetare, om eventuella behov av kompetensutveckling samt
planering och mal for kommande drs arbetsinsats.

Medarbetare vid hégskolan har méjlighet att delta i internationella
utbyten genom stipendieprogrammet Erasmus+. Att besoka ett
ldrosdte utomlands dr ett bra sdtt att fd nya idéer och utvecklas i sin
yrkesroll.

I vart interna kursutbud finns utbildningar riktade till bade
undervisande, forskande och teknisk/administrativ personal. Vi har
ocksd ett samarbete med Géteborgs universitet, vilket gor att vi kan
erbjuda vara medarbetare att delta i delar av deras interna
kompetensutvecklingsutbildningsutbud i mdan om plats.

Hogskolans vision “Tillsammans tar vi ansvar for framtiden. Genom
profilering av utbildning och forskning gor vi skillnad” innebdr att
for oss ska ansvarstagande vara en sjdlvklarhet — i utbildning, i
forskning, pa campus och i samarbetet med det omgivande
samhdllet. Det varje medarbetare dstadkommer i vardagen bildar en
vdv av unika tradar som gor skillnad. Hdr pa Hogskolan i Bords dr



vi framtrddande och vi sdtter var sdrskilda prdgel pd allt vi gér. Vi
har modet och vi gor det gemensamt 6ver grinserna!

Hogskolan i Boras dr en statlig myndighet med uppgift att bedriva
hogre utbildning och forskning ddir samverkan, internationalisering
och information dr genomgdende aspekter.

En stor andel statligt anstdllda upplever att de har ett i hog grad
intressant och meningsfullt arbete och att det finns mdjlighet att
paverka.”

Hur hogskolan arbetar med rekrytering

Som myndighet har Hogskolan i Borés att forhalla sig till regler som ror
anstéllning for arbetstagare i staten. Dessa sammanfattas i skriften ” Anstéllning i
staten” som ges ut av Arbetsgivarverket.

Generella foreskrifter om anstdllning finns 1 ett stort antal forfattningar i1 savél
grundlag, allménna lagar och forordningar. Dessutom dr vissa fragor reglerade i
centrala kollektivavtal inom det statliga avtalsomrédet.

Regeringsformens grundlidggande bestimmelser kompletteras av Lagen om
offentlig anstillning (LOA) 1 vilken det framgar att fortjanst och skicklighet ska
sdttas frimst av de sakliga grunder som ska beaktas vid tillsdttning av en
anstéllning i staten. LOA &r tvingande och kan inte ersittas av andra
bestimmelser i kollektivavtal sdvida det inte uttryckligen anges 1 sarskild lag.

Anstillda i staten omfattas av ett flertal generella regler om anstéllning,
sammanfattat kallat arbetsrittslig lagstiftning: Lagen om anstillningsskydd
(LAS), Diskrimineringslagen (DL), Medbestimmandelagen (MBL),
Socialforsdkringsbalken (SFB) och Arbetsmiljolagen (AML).

Utifran ovanstaende lagar, forordningar och skrifter utgér rekryteringsarbetet vid
Hogskolan i Borés fran foljande:

e Nir det finns behov att nyanstilla ldrare ska larare med avlagd
doktorsexamen rekryteras i forsta hand. Pa grund av svarigheter att
rekrytera inom vissa kompetensomraden, kan ibland l4rare utan
doktorsexamen bli aktuella for anstéllning.

e Hogskolan strivar efter trygga och attraktiva anstéllningsforhallanden och
huvudregeln ér tillsvidareanstillningar.

e Huvudregeln &r att alla anstéllningar ska annonseras externt s att de som
ar intresserade har mojlighet att soka for att hogskolan ska fa basta mojliga
kompetens.

e Arbeta for en jimn konsfordelning vid anstdllning.

Ett av de ldngsiktiga mélen for arbetet med jaimstélldhet pd Hogskolan i Boras ar
att alla yrkesgrupper ska vara kvantitativt jimstéllda, det vill sdga, inget av konen
ska vara representerat med mindre &n 40 %. Hogskolan ska dérfor 6ka andelen
arbetstagare av det underrepresenterade konet i ojamstillda yrkesgrupper. Nér det
inte rader en jamstilld fordelning mellan kvinnor och mén 1 en viss typ av arbete



eller inom viss kategori av arbetstagare, ska hogskolan vid nyanstéllningar sérskilt
anstranga sig for att f4 sokande av det underrepresenterade konet.

Rekrytering av larare

En rekryteringsprocess inleds nér det konstaterats ett behov av att anstélla. Behov
kan uppsta vid vakanser, entlediganden, ny eller utvidgad verksamhet och som
foljd av kompetensforsorjningskartldggningar. Anstillning av larare regleras i det
lokala styrdokumentet ” Anstéllningsordningen” (AO), vilken beslutas av
hogskolans styrelse efter forslag fran Forsknings- och utbildningsndmnden och
Néamnden for konstnérlig forskning och utbildning. Rektor kan besluta om
andringar i AO som f6ljer av dndring i lag eller forordning samt &ndringar som
inte ar av principiell betydelse.

Syftet med AO ér att skapa och uppritthélla ett gemensamt synsétt angdende
anstéllningsformer och arbetsgang vid rekrytering av larare. AO kompletteras
med utforligare information som aterfinns i dokumentet ”Regler vid rekrytering
och befordran av ldrare”. Dér framgar beredning, arbetsordning och praktisk
tillampning av anstédllningsordningen i enskilda delar kring hur lararrekryteringar,
befordran och kompetensprovning gér till samt vem som ansvarar for olika delar
av processen. Beslut om “Regler for rekrytering och befordran av lirare” fattas,
enligt 5 kap. 5 § 1 styrelsens organisations- och beslutsordning (SOB) av rektor
efter samrad med Forsknings- och utbildningsndmnden (FoU-ndmnden) och
Némnden for konstnérlig forskning och utbildning (KFU) (5 kap. 10 § SOB).

Rekrytering av teknisk och administrativ (TA) personal
En rekryteringsprocess inleds nér det konstaterats ett behov av att anstidlla. Behov
uppstar fraimst som f6ljd av vakanser, entlediganden, ny eller utvidgad
verksamhet och kompetensforsorjningskartlaggningar.

Processen omfattas inte av ”Anstillningsordningen” utan ar mer ordinér i sin
karaktér. Efter att kravprofil tagits fram och beslut fattats att pdborja rekrytering,
utlyses tjansten. Ett urval gors utifrdn den kravprofil som stéllts och den
grundlidggande principen om fortjénst och skicklighet. Dérefter genomfors
intervjuer och referenstagning, rangordning sker och hogst rangordnade
kandidaten erbjuds tjdnsten. Chef dr ansvarig for rekryteringen, med stod fran
HR-specialist.

Tidsatgang for rekrytering

Normal tidsatging for rekrytering av universitetslektor, fran att
anstéllningsunderlag tas fram, tills anstéllningsbeslut dr fattat, ar fem till sju
manader. Detta forutsatter att inget sarskilt intraffar som forlanger tiden. Dértill
kommer tid for att komma 6verens om villkor for anstéllningen, chefs beslut om
anstéllningen och tillkdnnagivande.

Normal tidsatgéng for rekrytering av universitetsadjunkt &r fyra manader, dé
sakkunnigbeddmning ej kravs.

Genomsnittlig tidsatgéng for rekrytering av TA-personal frén att
anstéllningsunderlag tas fram tills anstillningsbeslut ar fattat dr fyra ménader.
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Tidsangivelserna inkluderar ett antagande om att de allra flesta har en
uppségningstid fran andra arbetsgivare pa motsvarande 2—-3 ménader, men kan
dven vara liangre eller kortare.

Annonsering

Huvudregeln for annonsering ar att anstidllningar utlyses under tre veckor pa
hogskolans webbplats, hogskolans officiella anslagstavla och
Arbetsformedlingens webbplats. For vissa typer av anstdllningar kan denna tid
behdva vara langre. Om antalet sokande dr fa kan beslut om forlingd utlysningstid
fattas. For doktorand- och postdoktoranstédllningar inom MSCA-programmet, som
ar del av EU:s ramprogram for forskning och innovation, krdvs att annonsering
dven sker 1t EURAXESS. Utover dessa kanaler beslutar chef om det &r aktuellt att
annonsera via fler kanaler. For att né ut till aven icke aktivt arbetssokande
kandidater finns avtal med leverantor for riktning av annonser i sociala medier.

Introduktion av nyanstallda

Infor den forsta arbetsdagen skickar HR ett sa kallat ’véilkomst-kit” innehallande
bland annat anstillningsavtal, anstillningsinformation, information om bisysslor,
hogskolans miljopolicy och miljomal. Dérefter sker savél lokal som
hogskoledvergripande introduktion. For detta finns riktlinjer och mallar framtaget
av HR. Akademierna, Verksamhetsstod och Forskning och Innovation har ocksa
egna introduktionsmallar.

Syftet med introduktionen é&r att den nyanstillde ska fa en heltdckande bild av sin
nya arbetsplats och kdnna sig vl mottagen sé att anstédllningen blir viardefull bade
for den enskilde och for hogskolan. Introduktionen ska skapa forutséttningar for
att den anstéllde snabbare ska komma in 1 sitt arbete. Det dr ocksa ett led 1 att vara
en arbetsgivare som skapar forutséttningar for en bra fysisk och psykosocial
arbetsmiljo. Det dr av stor betydelse for hur Hogskolan 1 Borés uppfattas som
arbetsgivare och arbetsplats.

Malsattningen &r att anstillda vid Hogskolan i Bords ska:

e vara vil fortrogna med hogskolans organisation och lokaler

e vara vil fortrogna med de styrdokument och det regelverk som rader savil
centralt som lokalt

e ha formaga att anvinda teknisk utrustning sa som system, program och
maskiner med mera som krévs 1 yrkesutdvandet

¢ ha kunskap om rutiner och regelverk som géller for anstéllningen vid
Hogskolan i Boras

e harelevanta verktyg for sin yrkesutdvning, savil administrativa som
pedagogiska.

Lokalt &r det ndrmaste chef som ansvarar for att den nyanstéllde introduceras 1 sitt
nya arbete och att introduktionen anpassas till den nyanstilldes behov. Upplagg
och innehéll for introduktionen varierar bland annat beroende pa vem den
nyanstillde ar samt vilka arbetsuppgifter som hen &r anstilld for att utfora. En
namngiven kollega ska utses till "fadder” vilken ansvarar for att introduktionen
genomfors utifran en i forvag uppgjord plan. Till hjélp for detta tillhandahéller
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HR en checklista. Givetvis har alla medarbetare ett ansvar for att den nyanstéllde
ska kénna sig vilkommen och skapa forutsittningar for personen att komma med i
gemenskapen.

Utover den lokala introduktionen hélls tva ganger per &r en hogskolegemensam
introduktionsdag for alla nyanstéllda. Det kan rora sig om en heldag alternativt tva
halvdagar. Introduktionen innebér en dvergripande presentation av hogskolan med
foretradare fran delar av hogskolans verksamheter och foljande delar ingar:

e Presentation av hogskolan

e Vad det innebér att vara statsanstélld

e Hur hégskolan styrs

¢ Anstillningsinformation

e Presentation av olika aktdrer inom hogskolan

e Facklig information och information om arbetsmiljéarbetet och
skyddsombuden

e Hogskolans miljoledningssystem och integrationen av hallbar utveckling i
verksamheten

e Personalforeningar

e Visning av IT-stodsystem sdsom Primula och Outlook

HR ansvarar for genomforandet av den gemensamma introduktionsdagen. Alla
nyanstillda far en personlig inbjudan och chefer informeras om néir nésta
introduktionsdag ér planerad. Ungefar en vecka efter genomford introduktionsdag
skickas en utvérdering till alla deltagare for att synpunkter pa innehall och forslag
pa forbattringar till kommande dagar. Upplagg for introduktionsdagarna ses
kontinuerligt 6ver och modifieras utifrdn inkomna synpunkter.

Den nyanstélldes chef ska ocksé halla ett enskilt samtal med den nya
medarbetaren for att f6lja upp hur introduktionen i arbetet gar. Aven
visstidsanstélld personal sdvil som aterkommande timavlonad personal ska bli vél
introducerad 1 verksamheten enligt ovan, detta ansvarar ndrmaste chef for.

Hur hogskolan arbetar med att vara en attraktiv
arbetsgivare

Grundlaggande faktorer att forhalla sig till vid
anstdallning

Anstillda i staten omfattas av ett flertal generella regler om anstéllningsskydd,
sammanfattat kallat arbetsrittslig lagstiftning: Lagen om anstillningsskydd
(LAS), Diskrimineringslagen (DL), Medbestimmandelagen (MBL),
Socialforsdkringsbalken (SFB) och Arbetsmiljolagen (AML). Dessutom dr vissa
fragor reglerade i centrala kollektivavtal inom det statliga avtalsomradet.

”Villkorsavtalet” dr kollektivavtalet mellan Arbetsgivarverket och de centrala
arbetstagarorganisationerna och reglerar olika anstillningsvillkor for de statligt
anstéllda sdsom semesterledighet, olika erséttningar, ratt till tjanstledighet och
uppségningstider. Hogskolan tillimpar utover detta ett lokalt villkorsavtal.
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De anstdllda vid Hogskolan i Boras erbjuds en rad forméner och olika
personalvirdande insatser genomfors. Dessutom bedrivs ett systematiskt
arbetsmiljoarbete. Detta r ett led 1 Hogskolan 1 Bords malséttning att vara en
arbetsgivare som skapar bra forutsattningar for en bra fysisk och psykosocial
arbetsmiljo. Det dr ocksa av stor betydelse for hur Hogskolan i Bords uppfattas
som arbetsgivare och arbetsplats.

Formaner

Friskvardsbidrag

Vid Hogskolan 1 Boras tillimpas friskvardbidrag som medarbetare kan anvdnda
till enklare motion och annan friskvard, till exempel ett gymkort eller ridlektioner.
Friskvardsbidraget dr 2 000 kronor per kalenderar och ménadsanstélld
medarbetare.

Grundregeln ir att de flesta motions- och friskvérdsaktiviteter riknas som
skattefri personalvardsformén. Utrustning som till exempel 16parskor eller skidor
ar inte en skattefri forman.

Traningslokal

Hogskolan har ett fullutrustat gym med dusch och bastu som erbjuder traning for
hela kroppen och mojlighet till en stunds avkoppling efter traning. Alla
medarbetare med manadsanstéllning vid hogskolan har mdjlighet att anvdnda
gymmet ndr som helst och utan kostnad.

Gymmet har ett stort utbud av hogkvalitativ utrustning for bade konditionstréning
som 16pband, crosstrainer, roddmaskiner och en trappmaskin, och styrketrdaning
med frivikter och styrkemaskiner i olika former med tillhérande
instruktionsfilmer.

Lonevixling

Arbetsgivaren och de fackliga parterna har med stod av PA16 6 § slutit
kollektivavtal om enskilda 6verenskommelser vilket innebér att ersdtta viss del av
bruttoldonen mot extra pensionsinséttning, sé kallad l6nevéxling.

Légsta belopp for frivillig avsattning dr 500 kronor. D4 arbetsgivaren betalar ldgre
sociala avgifter vid en l6nevixling kompenseras medarbetaren med ett
premietilligg om 4 % pé avsittningsbeloppet.

Massage

Alla medarbetare med ménadsanstéllning vid hogskolan har mgjlighet att boka
massage pa jobbet for att forebygga krampor och stelhet, motverka stress och
muskelsmérta samt {2 tips och rdd om egenvéard. En massagebehandling ar 30
minuter. De fem forsta besoken varje ar dr subventionerade i pris, darefter betalar
man ordinarie pris vilket dras fran 16n. Friskvardsbidraget far anvindas till detta.

Det finns ocksd en massagefitdlj som medarbetare far anvinda.
Distansarbete

Hogskolan 1 Boras vill bidra till ett hdllbart arbetsliv genom flexibilitet avseende
var medarbetare utfor sitt arbete. Att medarbetare ges mojlighet att arbeta pa

13



annan plats utanfor hogskolans lokaler kan f6r medarbetaren bidra till effektivitet
utifrdn bade verksamhetens och medarbetarens perspektiv.

Om medarbetare och chef kommer dverens om att mojligheten att arbeta pa
distans finns ska en skriftlig 6verenskommelse om distansarbete ske. Innan
Overenskommelsen dr det viktigt att ga igenom riktlinje for distansarbete, samt
diskuterar vilka arbetsuppgifter som &r lampliga att utfora pd distans och hur
arbetsmiljon &r pé distansarbetsplatsen. En dverenskommelse om distansarbete &r
frivillig, bade for arbetsgivaren och for medarbetaren.

Foraldraledighet

Hogskolan har ett lokalt kollektivavtal om Forédldralon. Det innebér att i 360
dagar, upp till att barnet dr 18 ménader, utbetalas automatiskt 10 % av
kalenderdagslonen i samma omfattning som forédldraledighet med fordldrapenning
tas ut. Dagarna &r i och med detta semesterlonegrundande.

Du har ritt att vara fordldraledig pa deltid utan ersattningar fran
Forsékringskassan. S&dan ledighet kan som ldngst beviljas till utgédngen av det
skolar dd barnet fyller 12 ar.

Ersiattning for sjukvardskostnader

Manadsanstillda har enligt tecknade centrala kollektivavtal rétt att 3 ersédttning
for receptbelagda likemedel, ldkarvard, sjukgymnastik och sjukhusvard. For
lakemedel ersitts egenavgiften (upp till hogkostnadsskyddet). Lakarbesok ersitts
med upp till 95 kronor per besok (upp till hogkostnadsskyddet) hos alla offentligt
finansierade vardgivare, och omfattar 4ven tandvard i de fall behandling utforts pa
sjukhus eller vid odontologisk fakultet (universitet) samt psykologbehandling om
denna dr remitterad av ldkare och ges av legitimerad psykiater, psykolog eller
psykoterapeut. Sjukgymnastik ersétts med 55 kronor per besok (upp till
hogkostnadsskyddet) och sjukhusvard med 70 kronor per varddag.

Foretagshialsovard

Enskild anstilld vid Hogskolan 1 Boras kan “anonymt” besdka
foretagshélsovirden vid ett forsta besok under forutséttning att orsaken ar
arbetsrelaterad. Vid ytterligare behov av foretagshilsovérd kravs en av berérd
chef undertecknad hilsoblankett.

Anstilld vid Hogskolan 1 Boras ska kunna fa bedomning vid ett besok hos
foretagshdlsovard, av rétt kompetens, inom rimlig tid fran det kontakt sker.

Arskort i kollektivtrafiken

Som ett led 1 hogskolans fortsatta miljoarbete erbjuds medarbetarna en mojlighet
att fa kopa arskort pa Visttrafik dér avdrag fors fran nettolonen med en tolftedel
av kortets kostnad varje manad. Ett rskort giller i 365 dagar, &r inte personligt
och giller dven i nattrafiken.

Erbjudandet om arskort géller tillsvidareanstilld personal och de som é&r anstéllda
minst ett ar frdn och med kortets startdatum.
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Personalvardande insatser

Utover forménerna ovan anordnas utbildningar, foreldsningar,
inspirationstillfillen och sammankomster for medarbetare. Flera av de
utbildningar som ges gors framst som del av det systematiska arbetsmiljoarbetet
men kan dven anses vara personalvirdande. Hogskolegemensam jullunch med
inspirationsforeldsningar ges ocksa.

Det finns dven tre olika foreningar vid Hogskolan i Borés.

Fritidsforeningen Y ggdrasil verkar for att hgskolans personal ska tréffas over
institutions- och avdelningsgrinserna och tillsammans gora fritidsaktiviteter av
social karaktar.

Konstforeningen Balder anordnar bland annat guidade visningar pa muséer och
konstvandringar, uppméarksammar den konst som finns 1 hogskolans lokaler samt
anordnar &rligt konstlotteri med vinster fran lokalt férankrade konstnérer med en
ambition att manga material och tekniker ska vara representerade.

Veteranklubben &r en ideell forening vars syfte ér att vara ett socialt nitverk
mellan medlemmarna sinsemellan och mellan medlemmarna och hogskolan.
Medlem kan man bli som pensionerad fran Hogskolan 1 Boras eller om man
arbetat en langre tid vid hogskolan men ldmnat f6re pensionering.

Arbetsmiljo

Hogskolan arbetar for att sékerstélla en god arbetsmiljo genom ett systematiskt
arbetsmiljoarbete. Detta systematiska arbetsmiljoarbete sker genom det sa kallade
SAM-arshjulet, vilket uppdateras arligen och tydliggdér de delar som chefer ska
sakerstdlla att samtliga medarbetare har kunskap och kdnnedom om. Detta sker
som en del av information vid méanatliga arbetsplatstriaffar eller motsvarande.
SAM-arshjulet finns tillgénglig for samtliga chefer i Chefshandboken, vilken ar
en gemensam mapp i Box.

SAM-arshjul

I bérjan av varje ar faststiller akademier, Verksamhetsstod, Forskning och
Innovation samt Rektors stab aktiviteter i handlingsplanen for arbetsmiljdarbetet.
Verksamheterna viljer aktiviteter att prioritera under aret 1 syfte att bidra till att
oka maluppfyllelse for de hogskolegemensamma arbetsmiljomalen faststédllda for
perioden. Aktiviteterna foljs upp kontinuerligt och utvérderas i slutet av aret.
Chefer med personalansvar sdkerstéller att rutiner och instruktioner inom
arbetsmiljoomradet hélls aktuella, &r forankrade och f6ljs. Detta omfattar bland
annat:

e Rutin for hot och vald

e Rutin krinkande sdrbehandling

e Rutin for anmaélan av arbetsskada, tillbud och riskobservation
e Rutin for arbetslivsinriktad rehabilitering

e Rutin diskrimineringsfri organisation

e Rutin for forsta hjdlpen och krisstod
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e Information om alkohol- och drogpolicy

e Information om systematiskt brandskyddsarbete (SBA)

I borjan av aret sker uppfoljning av sjukfranvaro, tillbud, arbetsskador och
omfattning av nyttjande av foretagshilsovard for foregaende helar. I augusti f6ljs
motsvarande upp for innevarande halvér (januari—juni).

Akademier, Verksamhetsstod, Forskning och Innovation samt Rektors stab ska
gora arligen folja upp arbetsmiljoarbetet. Uppfoljningen ar uppdelad i tva delar:
Del 1 omfattar uppfoljning av uppfyllelsen av de hogskolegemensamma
arbetsmiljomalen, del 2 omfattar verksamhetens redovisning av det systematiska
arbetsmiljoarbetet 1 enlighet med Arbetsmiljoverkets foreskrift ”Systematiskt
arbetsmiljoarbete”, AFS 2001:1. Sammanstéllning av uppfoljningen redovisas i
slutet av aret i den centrala arbetsmiljokommittén.

Regelbundet och vid behov ska den fysiska, organisatoriska och sociala
arbetsmiljon undersokas och riskbeddomas, och vid identifierade risker &tfoljas av
atgirder som f6ljs upp och utvdrderas. De atgédrder som inte genomfors
omedelbart fors in i en skriftlig handlingsplan. Arbetsmiljéronder genomfors en
géng per ér eller vid behov.

Utvecklingssamtal ska genomforas mellan chef och medarbetare under borjan av
varje ar. Da ska dialog om arbetsrelaterade mal, forutsattningar och behov for att
kunna uppfylla verksamhetens mal foras, liksom att dialog férs om arbetsmiljo,
trivsel, relationer och samarbete.

Kompetens- och karriarutveckling

Interna karriarviagar

Hogskolan arbetar aktivt med att skapa attraktiva karridrvégar, dar

de olika anstdllningarna for undervisande och forskande personal regleras i
hogskolans anstéllningsordning. Vidare finns méjlighet for undervisande och
forskande personal att soka befordran samt arbeta for 6kad meritering. For teknisk
och administrativ personal finns inte dessa interna karridrvigar genom befordran
till foljd av vetenskaplig meritering. For denna grupp av anstéllda &r mojligheten
till intern karridrutveckling kompetensutveckling, att fa mer avancerade
arbetsuppgifter inom sin anstéllning alternativt att soka en mer kvalificerad
anstéllning 1 konkurrens med andra sokande. Det kan ocksé finnas tidsbegréansade
projekt och uppdrag som medarbetare inom Verksamhetsstod leder eller deltar 1
och bygger upp ny kompetens.

Medarbetare erbjuds bland annat foljande utbildningar pa hogskoledvergripande
niva:

e Hot och vald i arbetslivet, en digital utbildning (Nanolearning)

e Alkohol och missbruksproblem

e Introduktionsdagar for nyanstéllda

¢ Brandskyddsutbildning och HLR

16



For chefer erbjuds sdrskilda insatser och utbildningar

e Digital grundldggande arbetsmiljoutbildning for chefer (vilket dven
skyddsombuden erbjuds)

e Tknow — korta digitala chefsutbildningar inom diverse omraden
e Rektors chefsforum
e Chefsseminarium utifran specifika &mnesomraden

e Ledarutvecklingsprogram som samtliga chefer ska gé.
Befordran

Universitetslektor

En universitetslektor som ér anstélld tillsvidare ska efter ansdkan befordras till en
anstillning tillsvidare som professor eller bitrddande professor, om denne har
behdrighet for en sddan anstillning. Amnesomradet for anstillningen som
professor/bitrddande professor ska vara detsamma som for anstidllningen som
universitetslektor. Bestimmelserna om sakkunnigprévning ska tillimpas vid
ansokan om befordran till professor.

Universitetsadjunkt

En universitetsadjunkt som &r anstilld tillsvidare ska efter ansdkan befordras till
en anstéllning tillsvidare som universitetslektor, om denne har behorighet for en
sddan anstillning. Amnesomradet for anstillningen som universitetslektor ska
vara detsamma som for anstéllningen som universitetsadjunkt.

Docentmeritering

Oavlonade docenter ska verka for goda forskarmiljoer och vara till nytta for
verksamheten vid Hogskolan i Boras. Den som har doktorsexamen eller
motsvarande och anser sig uppfylla stipulerade krav, kan ansoka om att antas som
oavlonad docent vid Hogskolan i Bords. Om en antagning av oavldnad docent
beddms vara till gagn for ldrosétet kan den sdkanden antas efter provning.

Kommunikation kring arbetsgivarvarumirket
avseende rekrytering och hogskolan som attraktiv
arbetsgivare

All den kommunikation som bedrivs paverkar bilden av hogskolan som en
attraktiv arbetsgivare. Det finns dock inget nedskrivet kring hur avdelningen
Kommunikation ska arbeta med detta (mer dn det som redogdrs for i texten
nedan).

Avdelningen Kommunikation har inte arbetat med det hogskoledvergripande
arbetsgivarvarumadrket pé ett uttalat sitt. Arbetsgivarvarumaérket i stort ar en del
av det hogskoledvergripande varumérkesstirkande arbetet och det finns med i allt
avdelningen gor.

Det senaste exemplet pa en punktinsats pa omradet som avdelningen drivit dr den
kampanj for att stidrka arbetsgivarvarumaérket som togs fram for Akademin for

vard, arbetsliv och valfard 2022-2023.

Hogskolan har en kommunikationspolicy som dr 6vergripande styrande for det
arbete som bedrivs vid kommunikationsavdelningen. Utover det finns strategier,
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riktlinjer, grafisk profil, handbocker etc. for det arbete som avdelningen bedriver.
I allt som kommuniceras finns det syfte, malgrupp etc.

Hogskolan har i dagslédget ingen uppdaterad varumérkesstrategi utan det planeras
att tas fram efter att detta projekt avslutats. Det pagér ocksé parallellt ett arbete
med att se over de dottervarumirken som finns pa hogskolan, resultatet av det
arbetet kan ocksa dockas in i diskussionen kring arbetsgivarvarumirke och
varumarke.

Nir det giller hogskolans varumérkesarbete i stort har Kommunikation historiskt
sett frimst satsat pa varumérkesstarkande aktiviteter inom studentrekrytering. Det
har dven tidigare genomforts en satsning med fokus pa hur hogskolan gor skillnad
med den forskning som bedrivs.

Det finns en webbstrategi som syftar till att stirka och tydliggora varumarket
Hogskolan i Boras och tydliggora att webbplatsen hb.se dr hogskolans viktigaste
kommunikationskanal for savél extern som intern kommunikation. En
huvudmalgrupp for webbplatsen ér externa besokare diar en undermélgrupp ar
presumtiva medarbetare.

Kommunikationsstrategin for studentrekrytering fungerar som en
kompassriktning for utveckling av framtida kommunikationsinsatser i syfte att
attrahera studenter till hdgre utbildningar pd Hogskolan i Boras. Arbetet med
studentrekrytering kan ocksa paverka hogskolans arbetsgivarvarumairke.

Kommunikationsplan for forskning finns i dagslidget och en strategi dr planerad att
tas fram. Denna kommer ocksé att paverka arbetsgivarvarumarket for omradet
forskning.

Det finns ocksa till exempel svenska och engelska sprakrekommendationer samt
grafisk profil som alla paverkar bilden av Hogskolan 1 Boras.

I ’sociala medier-handboken” finns det uttalat syfte, mélgrupp, tonalitet etc. for
respektive hogskoledvergripande social kanal som Kommunikation ansvarar for.
Facebook och LinkedIn &r priméra kanaler nér det géller varumérkesstirkande
aktiviteter 1 sociala medier gentemot en extern malgrupp under det som kallas
stolthetsparaplyet (men i bada kanalerna finns dven nuvarande medarbetare).
Instagramkontot @jobbarpahogskolaniboras dr primért riktad gentemot nuvarande
medarbetare, men presumtiva medarbetare dr en sekundédr malgrupp som dér far
mojligheten 1 att fa en inblick i arbetet pa hogskolan (ménga tidigare medarbetare
foljer ocksé fortfarande kontot).

Da Hogskolan 1 Bords ér en statlig myndighet &r vi skyldiga att forhélla oss till
den statliga vardegrundens sex grundldggande principer. Detta dr viktigt att
komma ihag ndr man talar om arbetsplatsen hogskolan och dess medarbetare. Den
statliga virdegrunden ndmns till exempel i kommunikationspolicyn och i
introduktion av nyanstillda. Tvd akademier har valt att ta fram egna vérdegrunder,
men det finns inte uttalat att en sddan ska finnas. Att ingen egen
hogskoledvergripande virdegrund skulle tas fram utan att den statliga
virdegrunden skulle tillimpas var ndgot som beslutades vid ett arbete lett under
tidigare rektor Bjorn Brorstrom, och sedan dess har inget annat gjorts i fragan.

18



Kommunikation bistar andra aktorer med stod nir det efterfragas, exempelvis
uppdatering av generella platsannonstexter, stod i formulering av texter till
platsannonser, radgivning i utformning av jobbannonser i sociala medier och
uppdatering av webbsidor, men tar inte initiativ till eller driver nagon frdga inom
omradet.

Kommunikationschef och bitrddande kommunikationschef dr med vid
introduktionsdagar for nyanstillda och beréttar om hur hdgskolan arbetar med
kommunikation samt den ambassadorsroll som varje enskild medarbetare har.

Attraktivitets- och drivkraftsundersokning hos
hogskolans medarbetare

Syfte, metod och svarsfrekvens
I juni 2023 genomfordes en attraktivitets- och drivkraftsundersokning bland
hogskolans medarbetare. Syftet med undersékningen var att fa svar pé foljande:

e Hur attraktiv &r Hogskolan i Bords som arbetsgivare?

e Hur uppfattas Hogskolan i1 Boras?

e Hur kan Hogskolan i Boras stirka sin attraktivitet som arbetsgivare?

e Vad ér viktigt for att bli attraktiv?

e Vad sdger medarbetarna &r viktigt for att vara en attraktiv arbetsgivare?

e Vad éar skillnaden mellan vad medarbetarna siger ar viktigt respektive vad
som driver?

Undersokningen genomfordes som en webbenkidt med mdjlighet att ge
kommentarer pa ett antal frdgor. Totalt svarade 321 personer, vilket motsvarar
knappt 40% av de anstillda. Svaren fordelade sig mellan kon, élder,
organisatoriska enheter och mellan undervisande, forskande och administrativ
personal pa ett sadant sétt att den kan anses vara representativ for hogskolan som
helhet. Svaren analyserades av Johan Anselmsson, professor i marknadsforing vid
Lunds universitet, och Micco Gronholm, varumérkesexpert och tillika ldrare pa
Ekonomihdgskolan, Lunds universitet, och presenterades i en separat rapport.

Analysmodell

Analysen skedde utifrdn en modell som kallas varumirkets vardekedja, och som
forklarar hur det manniskor tycker och tinker om ett varumaérke (sa kallat attribut)
omsdtts 1 dels vilja att agera, dels 1 faktisk handling. I detta fall hur arbetsgivarens
image och attraktivitet paverkar den framtida attraktiviteten.

Respondenterna har fétt virdera huruvida 43 olika attribut &r viktiga eller inte
viktiga vid val av arbetsgivare. Viktigheten med skala 0—100 dr andelen i procent
som sdger att attributet dr viktigt. Respondenterna har for samma attribut ocksa
svarat 1 vilken utstrdckning de tycker att respektive attribut stimmer helt, stimmer
ganska bra, stimmer varken bra eller daligt, stimmer ganska déligt eller stimmer
inte alls for Hogskolan i Bords, dér stimmer helt ger vérdet 5 och stimmer inte
alls ger virdet 1. Ett attraktivitetsindex, vilket dr indexmedelvérdet for
imageskalan, har sedan riknats fram. Darefter har en bi-variat korrelationsanalys
mellan ett attribut och Hogskolan i Boras attraktivitetsindex baserat pa de fem
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attraktivitetsfragorna genomforts. Det innebér att man inte bara fir reda pa vad
medarbetarna séger dr viktigt i relation till arbetsgivarattraktivitet utan ocksa de
bakomliggande, outtalade beteendedrivande attributen.

Arbetsgivarattraktivitet

Arbetsgivarattraktivitet méter arbetsgivarens och organisationens attraktivitet pa
fem dimensioner samt jimfor hur attraktiv organisationen dr mellan olika grupper
av anstéllda.

Nastan 9 av 10 medarbetare instimmer helt eller delvis i att de gillar sitt jobb pa
Hogskolan i Borés. Tre fjardedelar sidger sig vara entusiastiska och engagerade i
sitt jobb. 70% skulle rekommendera andra att s6ka jobb pad Hogskolan i1 Boras.
Vidare kdnner sig tva tredjedelar av respondenterna stolta och skulle inte vilja
byta arbetsplats.

Generellt sett dr detta hoga siffror rakt igenom den sa kallade attraktivitetstrappan.
Undervisande och forskande personals siffror ligger genomgaende ligre én ¢j
undervisande och forskande personals, 1 vissa fall upp till 23% légre. For bada
grupperna, och totalen, dr det ocksé en storre skillnad mellan nedersta och oversta
trappstegen dn man vanligtvis ser. Trots att ndstan 9 av 10 gillar sitt jobb pa
hogskolan sa ér en tredjedel inte fraimmande for att byta arbetsgivare/arbetsplats.

Forskning &  Ovrig

Total undervisning personal
I nuldget &r jag inte intresserad av att byta arbetsgivare/arbetsplats. 63% 58% 69%
Jag ar stolt dver att jobba hdr. 6% 59% 75%
Jag skulle rekommendera andra att jobba har. 70% 59% 82%
Oftast dr jag entusiastisk dver mitt jobb. 76% 75% 78%
Jag gillar mitt jobb har. 87% 83% 91%

Image- och drivkraftsanalys

Hur arbetsgivaren upplevs och vad som é&r uttalat viktigt for medarbetarna mits av
image- och drivkraftsanalysen. Genom att géra en faktoranalys pé
undersdkningens 43 attribut kan underliggande associationer och en forenklad
mental associationsstruktur tas fram. Detta betyder att associationer till
organisationer har en underliggande och forenklad mental struktur som innebér att
associationer hor mer eller mindre ihop i medarbetarens medvetande.

Attraktivitetsdrivare utifran en mental associationsstruktur

I gjord faktoranalys klustras attributen ihop till nio (9) dimensioner. Varje
dimension berdknas samman baserat pa svaren i vilken dimensionens samlade
inverkan har pé attraktivitet. Med andra ord kan man forklara det med hur starkt
drivande den é&r fOr attraktiviteten. Korrelationen av hur starkt drivande de olika
dimensionerna dr for attraktiviteten visar i vilken ordning de olika omradena bor
arbetas med, baserat pa hur starkt drivande de &r for attraktiviteten.
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Dimensioner och dess drivkraft for attraktiviteten:

K 0 0,10
Hallbarhet 0,04
Flexibilitet 0,02

Attraktivitet och motivation

Det ér ganska lika egenskaper som &r uttalat viktiga och som ocksé korrelerar med
arbetsgivarattraktivitet. Det betyder att det som medarbetarna siger &r viktigt och
vad som faktiskt driver beteende &r i stor utstrdckning detsamma, vilket inte &r
vanligt enligt Micco Gronholm och Johan Anselmsson som genomfort analysen
av undersokningen. Undersokningens resultat ger ddrmed en tydlig bild kring vad
Hogskolan i Boras bor fokusera pa i sitt arbete med arbetsgivarvarumérket for att
bli mer attraktiv.

Det finns dock attribut déir det skiljer sig mellan vad som ar uttalat viktigt och vad
som de facto driver arbetsgivarattraktivitet. Egenskaper som enbart ar uttalat
viktiga dr av mer pétaglig karaktdr, som t.ex. &ndamalsenliga lokaler, mdjlighet
till hemarbete och flexibel arbetstid (se tabell nedan). Inom
organisationsforskning brukar dessa ibland benimnas som hygienfaktorer. Det
betyder att de dr viktiga for att medarbetaren ska vilja stanna, men de engagerar
inte den anstillde.

Attribut som korrelerar med attraktivitet, men som inte &r uttalade ar valdigt fa (se
tabell nedan). De attribut som varken &r uttalade eller korrelerar med attraktivitet
4r kopplade till klassiska varumirkesfrigor som Syns mycket i media, Ar stor
organisation och Har en tydlig héllbarhetsprofil (se tabell).

Forskande och Ej forskande och

undervisande personal undervisande personal
Uttalat viktiga men svaga N&jda studenter Maojlighet ta eget ansvar
drivare En trygg anstillning Stark gemenskapskénsla

Forskning av hog kvalitet En trygg anstillning

Den fysisk arbetsmiljon Nérmaste chef

Flexibel arbetstid Konkurrenskraftig 16n

Andamalsenliga lokaler Flexibel arbetstid

Majlighet till hemarbete Andamalsenliga lokaler
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Balans arbete/ privat

Fysisk arbetsmiljo

Mojlighet hemarbete
Outtalade men starka Anseende Mojlighet att avancera
drivare Férmaner Karridrmojligheter
Mojlighet att avancera Utbildning av hog kvalitet
Utbildningsutbud

Forskning av hog kvalitet

Stor organisation

Forskande och Ej forskande och
undervisande personal undervisande personal
Starka drivare som ocksa Psykosocial arbetsmiljo Tilltalande arbetsuppgifter
ir uttalat viktiga Stémning p& arbetsplatsen Meningsfulla arbetsuppgifter
Kultur och vérderingar Tydliga forvantningar pa mig
Tilltalande arbetsuppgifter Stdmning pé arbetsplats
Mojlighet ta eget ansvar Mojlighet att verka i
Utrymme for kreativitet arbetslag/team
Medarbetare/kollegor Medarbetare/kollegor
Villkor Psykosocial arbetsmiljo
Néarmaste chef Hogsta ledning
Majlighet att paverka och Kultur och vérderingar
delta i beslut Resurser och befogenheter

Starkt drivande omraden — hogskolans styrkor

Det finns omraden som &r starkt drivande for attraktiviteten och vilka hogskolan
presterar bra inom enligt attraktivitets- och drivkraftsanalysen. Dessa
styrkeomraden ska hogskolan fortsitta att forvalta vl och lyfta fram bland annat
genom intern och extern kommunikation. Genom att lyfta fram de omrdden som
medarbetarna uttalat eller outtalat anser &r viktiga for att en arbetsgivare ska vara
attraktiv och dven tycker att hogskolan &r bra pa, skapas en igenkdnning hos de
anstéllda. Genom att kommunicera en positiv bild de anstédllda kdnner igen sig i sa
forstirks den positiva uppfattningen av denna styrka ytterligare hos de anstéllda.

Forskande och Ej forskande och
undervisande personal undervisande personal
Hogskolans styrkor Mojlighet att verka i Tilltalande arbetsuppgifter
arbetslag/team Meningsfulla arbetsuppgifter
Tilltalande arbetsuppgifter Mojlighet att verka i

22



Mojlighet ta eget ansvar
Medarbetare/kollegor
Meningsfulla arbetsuppgifter
Utbildning av hog kvalitet

arbetslag/team

Stdmning pé arbetsplatsen
Medarbetare/kollegor
Anseende

Kultur och vérderingar

Starkt drivande omraden med forbéittringspotential

De finns ocksé omraden som ér starkt drivande for attraktiviteten men dér
hogskolan uppfattas prestera mindre bra enligt attraktivitets- och
drivkraftsanalysen. Dessa omréden &r potentiella forbittringsomraden som
hogskolan bor arbeta vidare med och bli bittre inom. Genom att ga fran att
upplevas vara mindre bra till bra av de anstillda inom de omrdden som de uttalat
eller outtalat tycker &r viktigt for att en arbetsgivare ska vara attraktiv okar
upplevelsen hos dem av att vara anstilld hos en bra arbetsgivare.

Stark gemenskapskénsla och konkurrenskraftig 16n dr enligt undersokningen
omriden som &r svagt drivande bland administrativ personal men anses kunna
forbattras. Det dr ocksa tva omradden som Johan Anselmsson och Micco
Gronholm menar visat sig manga ginger vara viktiga och faktiskt starkt drivande
nér tva eller fler arbetsgivare stédlls mot varandra, varfor de bor inkluderas bland
de stark drivande med forbéttringspotential.

Hogskolans potentiella
forbattringsomréaden

Forskande och
undervisande personal

Psykosocial arbetsmiljo
Stdmning pa arbetsplatsen
Kultur och vérderingar
Utrymme for kreativitet
Majlighet att paverka och
delta i beslut

Villkor

Stark gemenskapskénsla
Balans arbete /privat
Resurser och befogenheter
Formaner

Hogsta ledningen

Ej forskande och
undervisande personal

Tydliga forvantningar pé mig
Mojlighet att avancera
Utrymme for kreativitet
Hogsta ledning

Formaner

Majlighet att paverka och
delta i beslut
Karridrmojligheter

Tydliga roller och
ansvarsomraden

(Stark gemenskapskdinsla)*
(Konkurrenskraftig lon) *

* Omrade som hamnar som mindre viktigt och med forbdttringspotential men som
lyfts in bland de starkt drivande dd de av erfarenhet dr viktiga.

Uttalade men lagt drivande for attraktivitet - hygienfaktorer?
Sist finns omraden som dr svagt drivande, d.v.s. mindre avgorande, for
attraktiviteten. Medarbetarna har olika uppfattningar om hur bra Hogskolan i

Boras ér pd dessa omraden.
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Omraden som ir mindre
avgorande for
attraktiviteten med lag
prestation

Omraden som ir mindre
avgorande for
attraktiviteten med hog
prestation

Workshoppar

Forskande och
undervisande personal

Synlig i media
Sticker ut i miangden
Andamalsenliga lokaler

Internationell miljo

Stor organisation

Forskning som gor skillnad
Samverkan med samhéllet
Fysisk arbetsmiljo

Flexibel arbetstid

Trygg anstillning Mdjlighet
till hemarbete

Attraktiv stad

Nirhet till handel, service och
servering Utbildningsutbud
Forskning av hog kvalitet
Tydlig milj6- och
hallbarhetsprofil

Ej forskande och
undervisande personal

Synlig i media

Andamalsenliga lokaler
Internationell miljo

Nojda studenter

Forskning som gor skillnad
Samverkan med samhéllet
Fysisk arbetsmiljo

Flexibel arbetstid Trygg
anstéllning

Majlighet till hemarbete
Attraktiv stad

Nirhet till handel, service och
servering

Mojlighet ta eget ansvar
Nérmaste chef

Balans arbete /privat

For att fa en fordjupad forstéelse av attraktivitets- och drivkraftsanalysens resultat
planerades att genomfora workshoppar inom tre grupper av anstéllda:
undervisande och forskande personal, administrativ personal samt chefer.

Undervisande, forskande och administrativ personal
For de tvé grupperna undervisande och forskande personal samt administrativ
personal lades inbjudan till workshop ut pd Personlig startsida tre veckor innan
planerat datum for genomforande. Medarbetare kunde dven anméla intresse for att
delta i djupintervjuer. Aktiviteten uppmérksammades dven i ett inldgg kring vad
som hénder pd hogskolans Instagramkonto @jobbarpahogskolaniboras. Cheferna
fick ocksa en extra uppmaning att uppmuntra sina medarbetare att anméla sig.
Trots detta anmélde endast tvd personer intresse varfor workshopparna fick stéllas

m.

Vad som framkom i workshop med chefer

Chefsgruppens workshop genomfordes under ett sé kallat chefsseminarium och
hade fokus pa punkterna ” Bra stimning pa arbetsplatsen” och ”God kultur och
sunda vérderingar”. Valet av dessa punkter grundar sig pa att de bada dr omraden
dar det finns utvecklings- och forbéttringspotential enligt undervisande och
forskande personal, medan de lyfts som styrkor hos 6vrig personal enligt
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attraktivitets- och drivkraftsundersokningens resultat. Cheferna diskuterade i
grupper om 4—6 personer kring de tva punkterna i ca 25 minuter vardera.

Fran gruppdiskussioner: Bra stimning pa arbetsplatsen

Faktorerna som anses kidnneteckna bra stimning pd arbetsplatsen dr ménga. De
som lyftes under workshoppen var gliddje, delaktighet, 6ppenhet, frihet,
inkluderande, respekt, lyhordhet, god dialog, tillit, tydlighet, tillatande, rittvisa,
psykologisk trygghet, hjdlpsamhet, vdga be om hjélp, nidra och autentiskt
ledarskap och uppmirksammande av andras arbete.

Arbetet med att skapa och bibehalla en bra stimning pé arbetsplatsen sker pa olika
sdtt ute 1 verksamheterna och pa avdelningarna. Grunden ér att stindigt jobba med
de faktorer som anses kdnneteckna bra stimning genom att diskutera vad som
medarbetarna upplever dr bra stimning, och pdminna dem om detta. Att skapa en
kénsla av tillhorighet och hjdlpa varandra, att ta 1ardom av misstag utan
skuldbeldggande och arbeta framat ar viktigt.

Cheferna &r viktiga ambassadorer for de anstéllda och méaste foregd med gott
exempel genom tydlighet och transparens. Moten ska vara relevanta och
inkluderande. Genom att halla presentationer och APT samt informera pé svenska
men vid behov sammanfatta och halla diskussioner péd engelska inkluderas
internationella medarbetare. Vissa medarbetare kan behova stottning for att vaga
delta i diskussioner pa méten. Det finns ocksé individer som inte har samma
formaga att interagera med andra, och alla tycker inte att trivsamhet &r det
viktigaste pa en arbetsplats. Det &r viktigt att ta reda pa vad olika individer dnskar
och behdver. Aven att var och en forstar sin egen roll i arbetsplatsen som en
trivsam plats. Lonekriterierna dr bra verktyg for att pa individnivé arbeta med
medarbetarskap. Cheferna lyfter ocksa att prestigeloshet kring behov av att tinka
om kring fattade beslut ar viktigt.

Det behdver finnas trygghet inom arbetsgrupper och arbetet med teamkénsla och
tillhorighet &r darfor av stor vikt. Hog nérvaro pé arbetsplatsen lyfter ménga
chefer som oerhort viktigt for att kunna bygga gemenskap och relationer och
dirigenom en god stdmning och trivsam arbetsmiljo. Narvaro pa arbetsplatsen
medfor storre mojlighet for utbyte av tankar och reflektioner som kan upplevas
som utvecklande, stimulerande och motiverande. Det dr viktigt att det finns
anledning for medarbetare att ta sig till och vara pa arbetsplatsen fysiskt och att
chefer visar medarbetaren uppskattning nér denne &r pa plats. Samtidigt sé finns
det hér ett paradoxalt forhéllande till arbetsgivarattraktivitet d& detta numer ofta
forknippas med mojligheterna att arbeta pd distans.

Cheferna upplever att aven om det arbetas med det som beskrivits ovan sa finns
andd behov av att bli battre inom flera av dessa omraden. Relationer och
samverkan mellan grupper men dven mellan kdrnverksamhet och verksamhetsstod
pekas ut. Att jobba med sin lilla grupp och gora saker tillsammans &r virdefullt.
Men det &r viktigt att inte enbart fokusera pa den egna gruppen da det létt kan
resultera i att den egna gruppen tenderar att lyfta den egna arbetsgruppen hogre dn
andra utan beldgg. Det behover déarfor ocksa ske aktiviteter Over gruppgranserna
for att skapa gemenskap. Cheferna lyfter ocksa fram mojligheterna att uppmuntra
mer rorelse av medarbetare inom hdgskolan och fler samarbeten dver grinserna
for att utveckla det kollegiala arbetet, f4 en 6kad insyn och sprida goda exempel.
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Begreppet hogt 1 tak anvénds ofta som ndgot positivt, men kan vara problematiskt
och lite paradoxalt utifrdn “’ratt men hjartligt”. Det kan latt uppsté
skuldbeldggande situationer och sadana kan vara svéra att undvika.

Cheferna fragar sig hur ldrares och forskares kénsla av trygghet paverkas av en
inte séllan pagéende konkurrens och bedomning genom det kritiska
forhallningssattet som finns inbyggt i1 den akademiska miljon genom bl.a. peer
reviews, kvalitetsgranskningar och beddmningsforfaranden inom
externfinansierad forskning.

God kdnnedom om Hogskolan i Bords mal och visioner ér betydelsefullt och ér
nagot som behover arbetas med och bli bittre inom hela organisationen. Om en
sadan finns uppnds en gemensam forstaelse och kunskap om vad vi gor och varfor
vilket i sin tur skapar en béttre vi-kdnsla. Det finns ocksa behov av att vara pa
plats 1 hogre utstrickning, men dven den fysiska placeringen av Verksamhetsstod
och akademins medarbetare for att underlétta samarbeten och relationer och
dérigenom en trivsam och god stimning &r en viktig faktor. Forandringar i den
fysiska arbetsmiljon kan dock fa mycket negativa effekter om fordndringen inte
upplevs vara till det béttre av en enskild/grupp individer. For det arbete som sker
pa distans kan det finnas ett behov av att ta fram tydliga riktlinjer.

Fran gruppdiskussioner: God kultur och sunda varderingar

Vad som dr god kultur och vilka véirderingar som &r viktiga ar mangt och mycket
samma, eller mycket néra, det som man siger kidnnetecknar en bra stimning pa
arbetsplatsen. Respekt, lyhordhet, tillit, tydlighet, ppenhet och trygghet lyfts som
sarskilt viktiga faktorer som behdver finnas, men dven begreppet hallbart
arbetsliv, hjélpsamhet och att malet maste vara verksamhetens bdsta ndmns. Och
dven hér framfors att vi:et ar en viktig faktor.

Kultur finns pé alla nivéer och utgér fran den statliga virdegrunden vidare ut i
verksamheterna och maste vara inkluderande (6ppen). Vi ér varandras kollegor
och arbetsmilj6 men det finns flera exempel pé ndr bemotandet brister, sdrskilt
tydligt 4r det hos vissa stodfunktioner. Aven om det #r en hierarkisk organisation
ar det viktigt att det finns en forstaelse for allas lika virde och att alla olika roller
och uppdrag ar viktiga for hogskolans verksamhet ur olika perspektiv.

Att skapa och bibehélla en god kultur och sunda virderingar ér ett stindigt arbete.
Kultur byggs bist tillsammans sa har har cheferna en viktig uppgift i att inkludera
medarbetarna i arbetet. Stor del av arbetet handlar om att prata om véirderingar, ha
goda sociala beteenden i det dagliga samspelet (hélsa pa varandra, ha roligt
tillsammans, fika) och pé olika sitt relatera till kollegor (arbeta kollegialt 1
dmneslag, forskargrupper). Det fysiska motet skapar en dynamik som mejl,
telefonsamtal och digitala moten inte alls kan ge pa samma sdtt. Men dven
motesrutiner och moteskulturen ar viktiga bestandsdelar for att dessa ska bli bra.

Cheferna behdver vara sé tillgidngliga och nérvarande (psykiskt men ocksa
fysiskt) att medarbetarna vill och/eller vagar komma och prata/be om hjélp i svara
situationer. Chefer ska vara uppméarksamma pé snacket och det gamla som sitter i
vaggarna, da detta ocksd bygger och bidrar till kulturen, men dé ofta pé ett
negativt sdtt. Som chef kan man balansera och tydligt visa vilken kultur man vill
ha genom att agera pa sirskilda sitt, exempelvis kring vad som &r ett héllbart
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arbetsliv, nér en arbetssituation dr osund och nidr man behdver hjdlpa varandra.
Till viss del ér det inbyggt i systemet att jobba véldigt mycket. Systemet belonar
det 1 och med den konkurrens som finns genom att man mats i sin prestation, bl.a.
extern forskningsfinansiering, publicering och handledning vilken driver
utveckling och meritering. Det dr ocksa vanligt att man aldrig ar sjuk eller ledig
och alltid 1 tjanst, och pratar om hur mycket man har att géra. Men ér det sunt?
Man vill inte déda den kreativitet och engagemang som finns hos dessa
“eldsjélar” samtidigt som det ocksé kan ge signaler till omgivningen att det ar
sadan kultur vi har och att samma forvéntan finns pa dem. Det finns ocksa ett
individfokus som man anser att det behdver arbetas med dir individen gor det
som passar hen bist istéllet for att se till vad som é&r bést for verksamheten. Som
exempel nimner man att arbeta pa plats eller hemma. Begreppet akademisk frihet
kan anvéndas pé ett sitt som forsvarar arbetet med varderingar och dér
relationsskapandet anses minska ’daliga hierarkiska” vérderingar.

Vissa kulturella fragor méste tydligt utgd och kommuniceras frdn hogsta
ledningen. "Hogskolans ledning méste vara lika tydlig i fragor som r6r kultur som
det ar ndr det géller frdgor som ror ekonomi”. Som exempel lyfts uppdraget att fa
fler att vara pé plats. Cheferna ska driva arbetet gentemot medarbetarna och fa det
att handa, men det behdver komma tydliga forvantningar uppifran. Ledning bor
kommunicera att, sen ér det upp till chefer och medarbetare att 16sa hur. Att arbeta
med kultur och vérderingar dr viktigt och bor utga fran en tydlig kommunikation
om forvintningar fran ledarskapet. Arbetet med och diskussionerna kring ett
tillitsbaserat ledarskap skulle kunna liknas vid ett tomtebloss — det tog snabbt fart,
varade ett tag och dog sen ut och det &r viktigt att detta inte blir pd samma satt.
Det ger ocksé fel signaler och vérderingar att prata om att verksamhetsstodet
kostar. Fokus bor istéllet ligga pa det stdd som utgér harifran och hur
forutséttningarna hade sett ut om detta stod inte funnits.

”Kultur bygger staimning, och stimning bygger kultur”

Djupintervjuer

For att fa ytterligare en fordjupad forstaelse av attraktivitets- och
drivkraftsanalysen var det dven planerat att genomfora 5—10 djupintervjuer med
anstillda under hosten. Pa sa sitt skulle det finnas mojlighet till foljdfrdgor samt
utvecklade och mer forklarande svar kring enkétens resultat pa ett kvalitativt sétt.
Intervjuerna skulle genomforas av konsult Micco Gronholm.

Mojlighet att anméla intresse fanns 1 den inbjudan som gick ut for workshopparna.
De tva personer som anmaélde sig till workshopparna anmailde ocksé intresse att
bli intervjuade.

P.g.a. antalet anmilda har djupintervjuer inte heller genomforts under hosten.

Medarbetarundersokning 2023

Medarbetarundersokningens resultat dr i linje med attraktivitets- och
drivkraftsanalysen géllande de fragor som stélldes kring arbetsgivarattraktiviteten.
7 av 10 dr stolta Over att arbeta och skulle rekommendera andra att arbeta pa
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Hogskolan 1 Boras, och tva tredjedelar ser sig sjdlva jobba kvar pa Hogskolan 1
Bords om tvd ar. 7 av 10 dr som helhet ndjd med Hogskolan i Bords som
arbetsgivare och sin arbetssituation och 8 av 10 tycker det &r roligt att ga till
jobbet och kidnner en motivation. Néstan 9 av 10 svarar att de trivs med
arbetsuppgifterna och att de 4r meningsfulla. Den fysiska arbetsmiljon upplevs
ocksa som bra. Hélften anser att det finns goda mdjligheter till utveckling.

7 av 10 anser att det dr bra gemenskap och sammanhallning i arbetsgruppen,
diaremot tycker bara hilften av respondenterna att det dr en bra stimning vid
Hogskolan i Boras. Tva tredjedelar anser att samarbetet inom avdelningen
fungerar bra, men dver organisatoriska granser tycker bara en tredjedel att
samarbetet fungerar bra. Nistan alla anser sig bidra till ett gott arbetsklimat.

8 av 10 medarbetare uppger att de arbetar pa plats 3—5 dagar i veckan, och 6 av 10
har 2,5 mil eller kortare vig till arbetsplatsen.

Index och fragor Medelvarde

MII - Motiverad Medarbetarindex 3.8
Stolthet och lojalitet

Arbetssituation 3.7
Arbetsmiljo 3,8
Halsa och balans 3.7
Medarbetarskap m
Ledarskap 38

Mitt chefskap

Kompetens och utveckling 3.9
Utvecklingssamtal 3.9
Information 38
Mal 39
Tillitsbaserat forhaliningssatt 3.7
Stolthet och lojalitet
Besvara fragorna pa skala 1-5 samt vet &), dar 1 = Instammer inte alls och 5 = Instammer helt
Antal svar: 634
Alternativ: Vet ej - har uteslutits frén medelvardet
Jag ar stolt Gver att arbeta pa hogskolan 9% T4% 4,0 1%
Jag skulle rekommendera andra att arbeta pa hogskolan 14% 70% 39 4%

@ Instammer inte (1-2) (€] @ Instammer (4-5)
Jag ser mig sjalv jobba pa Hogskolan i Boras om 2 ar
Antal svar: 634

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 0% 45% 50% 55% 60% 65% 0% 75%

Nej %

Nej, kemmer alt gé i pension 3%

Vet g]
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STYRKOR - FRAGOR MED HOGST RESULTAT

Jag tar initiativ till att utvecklas i jobbet

Jag bidrar till ett gott arbetsklimat

Jag bidrar till att verksamheten utvecklas

Jag tar sjalv ansvar for att s6ka den information jag behover

Jag tar ansvar f6r att hélla mig informerad

Motiverad Medarbetarindex - Bakomliggande fragor
Besvara fragorna pa skala 1-5 samt vet ¢j, dar 1 = Instammer inte alls och 5 = Instammer helt
Antal svar: 634

Alternativ: Vet g] - har utes|utits fran medelvardet

Medeharde  Vetg

@ Instammer inte (1-2) oB) @ Instammer (4-5)

Jag kanner motivation i mitt arbete
Jag ar som helhet néjd med min arbetssituation
Jag ar som helhet ndjd med hdgskolan som arbeisgivare

Min arbetssituation uppfyller mycket val de forvantningar jag har

Arbetssituation del 1
Besvara fragorna pa skala 1-5 samt vet ej, dédr 1 = Instammer inte alls och 5 = Instammer helt
Antal svar: 634

Alternativ: Vet g] - har uteslutits fran medelvardet
Medeharde  Vetgj

Jag har en rimlig arbetsbelastning

Jag kan oftast sjalv bestamma arbetstakten

@ Instammer inte (1-2) o3 ® Instammer (4-5)

Arbetssituation del 2

Besvara fragorna pa skala 1-5 samt vet gj, dér 1 = Instimmer inte alls och 5 = Instdmmer helt
Antal svar: 634

Alternativ: Vet g] - har utesluiits fran medelvardet

Jag kan paverka min arbetssituation ;wq

Jag har de befogenheter” jag behover utifran mitt ansvarsomrade 1%

Det finns tid for aterhamining efter perioder av hog arbetsbelastning pa jobbet 3%
Jag har méjlighet att ha fullt fokus nar arbetsuppgiften kraver det 1%

Jag upplever sallan stress i arbetssituationer som paverkar mig negativt 1%

Jag kontakiar min chef om jag upplever att min arbetssituation inte ar hallbar 3%

@ Instammer inte (1-2) o3 ® Instammer (4-5)
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Arbetsmiljo del 1

Med arbetsplats nedan avses dar du utfor ditt huvudsakliga arbete. Besvara fragorna pa skala 1-5 samt vet ej, d&r 1 = Instdmmer inte alls och 5 = Instammer helt

Antal svar: 634
Alternativ: Vet ej - har uteslutits fran medelvardet

Jag har den utrustning jag behaver for att utfira mitt arbete

Jag har en bra fysisk arbetsmilja

Vi har bra gemenskap och sammanhalining i vér arbetsgrupp

P4 min arbetsplats delar vi garna med oss av véra kunskaper och erfarenhater
till varandra

Jag kénner mig k d av mina arb ater

Arbetsmiljo del 2

@ Instammer inte (1-2)

e @ Instammer (4-5)

Med arbetsplats nedan avses dér du utfér ditt huvudsakliga arbete. Besvara frigorna pa skala 1-5 samt vet e), d&r 1 = Instdmmer inte alls och 5 = Instimmer helt

Antal svar: 634
Alternativ: Vet e] - har uteslutits fran medelvardet

Min arbetsplats ar fri fran pafrestande konflikter

Stamningen &r bra p& min arbetsplats

‘Samarbetet pa min arbetsplats fungerar bra

Stamningen ar bra pa hagskolan

mellan olika a i pé hégskolan fungerar bra

Medarbetarskap

Besvara fragorna pa skala 1-5 samt vet g, dér 1 = Instammer inte alls och 5 = Instammer helt
Antal svar: 634

Alternativ: Vet g - har utes|utits fran medelvardet

@ Instammer inte (1-2)

RIS

@ Instammer (4-5)

Jag far feedback av min kollegor pa mina arbetsinsatser

Kompetens och utveckling

Besvara fragorna pa skala 1-5 samt vet g}, dar 1 = Instdmmer inte alls och 5 = Instammer helt
Antal svar: 634

Alternativ: Vet e] - har uteslutits fran medelvérdet

Jag tar sjalv initiativ for att fa den kompetensutveckling jag behver

Jag far den kompetensutveckling/utbildning som jag behéver i mitt arbete

Jag har de kunskaper jag behover fér att kunna utfora mitt arbete

Jag &r ndjd med min utveckling i arbetet det senaste aret

Jag anser att min kompetens och erfarenhet tas tillvara pa ett bra satt

Det finns bra utvecklingsmajligheter inom hégskolan fér mig

Jag lar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete

@ Instammer inte (1-2)

@ Instammer inte (1-2)

30

L2%)]

RIS

@ Instammer (4-5)

@ Instammer (4-5)

Vetg]
3%

1%

15%

Vet

Vetg]
1%

3%

Vet



Hur manga dagar i veckan tar du dig till arbetsplatsen?
Antal svar: 634

Ingen

1-2 dagar

3-4 dagar

5 dagar

5 10 15 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

Hur lang &r din resa i kilometer?

Antal svar: 623

0-5 km

6-10 km

11-25 km

26-50 km

Mer &n 50 km

Anseendeindex Larositen 2023

Sommaren 2023 deltog Hogskolan i Borés i Kantar Publics undersdkning
Anseendeindex Lirositen 2023. Undersokningen bygger pa svaren fran ett
slumpmassigt urval av personer 1 aldrarna 18—79 1 Sifos riksrepresentativa
onlinepanel. Utover Hogskolan i Bords deltog ockséa hogskolans dottervarumérken
Bibliotekshdgskolan och Textilhdgskolan i undersokningen. Det kostar att delta i
undersokningen vilket gor att inte alla ldrosdten 1 landet 4r med.

Kénnedomen om béde larositet och dess tva dottervarumérken &r lag. Tva av tre
kanner inte till Bibliotekshogskolan och drygt varannan kanner till
Textilhogskolan respektive Hogskolan 1 Boras 1 ndgon grad.

I undersdkningen var det enbart de personer som uppgett kinnedomsniva 3—5
(skala 1-5) for ldrosdtena som dérefter har fatt besvara de mer specifika frdgorna
om anseende. Textilhogskolan utmérker sig ddr genom ett hogt anseende och
rankas som sjua av de 26 ldrosdten som ingér 1 undersokningen, vilket dr precis
efter ldrositen som Handelshogskolan i Stockholm och Lunds Tekniska
Hogskola. Bibliotekshdgskolan rankas som 16:e och Hogskolan 1 Bords som 21:a
larosétet.

Undersokningen visar ocksé vikten av goda ambassadorer bland hégskolans
medarbetare dd allménheten frimst kommer 1 kontakt med larosétet och dess
dottervarumédrken genom véanner, kolleger och familj samt via media. Den
upplevda mediebilden, alltsa vad allmé@nheten minns ha sett om ldrosdtena i
media, dr mycket positiv for alla tre varumirkena. Generellt sett visar ocksa
resultatet att alla de tre varumérkena har en tydligt starkare position i Véstsverige
an nationellt sett.
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Avslutningsvis gar det konstatera att vartannat svenskt larosdte har en mycket lag
kdnnedomsgrad hos allménheten och manga av dessa har ocksé lagt eller relativt
lagt anseende. Som laroséte har man darfor mycket att vinna pa att 6ka
kdnnedomen, ju hogre kinnedomsgraden &r desto hogre blir ocksé anseendet.

Resultat: Anseendeindex Larosaten 2023

Genomsnitt samtliga larosaten: 62
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Rekrytering — chefernas upplevelse

I attraktivitets- och drivkraftsundersdkningen fick den som svarade att man var chef
aven fragor kring hur man upplever det gar att rekrytera. Av de 322 respondenterna
var 19 personer chefer, varav ena hélften var chefer ute 1 akademierna och andra
hélften pd Verksamhetsstdd, Rektors stab och Forskning och innovation.

Svarigheter hitta rdtt kandidat

95% av cheferna svarade att de nagon ging upplevt det svart att hitta rétt kandidat
1 en rekrytering. Pa frdgan hur latt eller svért det var att hitta ritt kandidat vid den
senaste rekryteringen svarade hdlften att det var ganska eller mycket svért och
bara var fjirde att det var ganska eller mycket litt. Svarast upplever cheferna inom
akademierna att det ar.

Hindrande faktorer

Cheferna fick kryssa i vilka faktorer som de anser utgér hinder for att fa fler
kvalificerade skande. Faktorerna nedan var de som flest anser utgor hinder. Lon
och konkurrensen med andra arbetsgivare, savdl inom som utom sektorn for hdgre
utbildning dr det som &r tydliga gemensamma ndmnare for alla hogskolans
verksamhetsomraden. Akademiernas konkurrenter inom utbildningssektorn finns 1
hela Sverige, medan 6vriga hogskolan upplever Goteborgs universitet och
Chalmers med sin geografiska ndrhet som de storsta konkurrenterna.
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Akademier VS/RS/FOI

Faktorer som minst 40% 1. Lon (67%) 1. Lon (80%)

av de svarande cheferna 1. Konkurrens med évriga 2. Konkurrens med

anser utgdr hinder for att larositen (ej Chalmers och arbetsgivare ej inom statlig

fa fler kvalificerade o

sékande GU) (67%) utbildning (70%)
3. Hogskolans anseende 3. Forméaner (44%)
(55%) 4. Geografisk placering
4. Konkurrens med (40%)
arbetsgivare ej inom statlig 4. Konkurrensen med
utbildning (44%) Chalmers och GU (40%)
4. Konkurrensen med 4. Titlar och befattningar
Chalmers och GU (44%) (40%)

4. Ar inte ett universitet

(44%)

Daremot tror inga av de svarande cheferna att varken hogskolans varumérke,
rekryteringsannonsernas utformning och innehall, utbildningen som bedrivs och
dess kvalitet, titlar och befattningar eller vad de anstillda formedlar till sin
omgivning utgor ndgra hinder alls for antalet kvalificerade sokande vid
rekryteringar. Forskningens kvalitet, hogskolans storlek, annonseringskanaler,
tjansternas utformning och innehéll, hogskolans storlek och villkor verkar inte
heller utgdéra nagot stérre upplevt problem.

33



Faktorer som 1-39% av
de svarande cheferna
anser utgor hinder for att
fa fler kvalificerade
sokande

Faktorer som ingen av de
svarande cheferna anser
utgor hinder for att fa
fler kvalificerade
sokande

Akademier

Annonseringskanaler (11%)
Forskningen som bedrivs
(11%)

Forskningens kvalitet (11%)
Villkor (11%)

Formaner (22%)
Hogskolans webbplats (22%)
Tjansternas utformning och
innehall (22%)

Hogskolans geografiska
placering (33%)
Hogskolans storlek (33%)

Hoégskolans varumarke
Lokalerna
Rekryteringsannonsernas
utformning och innehall
Stodet frén ndrmsta chef
Stodet fran HR

Synlighet i media
Utbildningen som bedrivs
Utbildningens kvalitet
Vad de anstillda formedlar
till sin omgivning

Titlar och befattningar

VS/RS/FOI

Mojlighet att arbeta hemma
max 2 dagar i veckan (10%)
Tjénsternas utformning och
innehall (10%)

Villkor (10%)

Ar inte ett universitet (10%)
Annonseringskanaler (20%)
Hogskolans anseende (20%)
Hogskolans webbplats (20%)
Konkurrensen med 6vriga
laroséten (30%)

Hoégskolans varumarke
Lokalerna
Rekryteringsannonsernas
utformning och innehall
Stodet frdn ndrmsta chef
Stodet fran HR

Synlighet i media
Utbildningen som bedrivs
Utbildningens kvalitet
Vad de anstéllda formedlar
till sin omgivning

Titlar och befattningar
Forskningens kvalitet

Hogskolans storlek

Resultat Wooclap-undersokning

P4 ett gemensamt institutionsmdte for Institutionen for ingenjorsvetenskap och
Institutionen for resursatervinning och samhéllsbyggnad testades en utokad
undersokning genom ett quiz i Wooclap. Fokus lag pé négra av de potentiella
utvecklingsomradena som attraktivitets- och drivkraftsanalysen hade visat pa for
undervisande och forskande personal. Omkring 25 personer deltog i aktiviteten.

Fran aktiviteten: God stamning och bra gemenskap pa
arbetsplatsen

Bra samarbete i arbetsgrupper, Delaktighet och Inflytande var de forutséttningar
som flest medarbetare ansag var viktigast for en god stimning och bra gemenskap
pa arbetsplatsen. For att ett medarbetarskap ska uppfattas som bra dr det viktigt att
det bland medarbetarna finns en positiv instdllning och att medarbetare tar ansvar
och egna initiativ. Ingen tycker att en hog nédrvaro pa arbetsplatsen ér den
viktigaste forutsdttningen. Alla har ett ansvar for att det rader en god stdmning
och finns en bra gemenskap pa arbetsplatsen, men ytterst ansvarig ar alltid chef
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for att hantera eventuella arbetsmiljoproblem och tillse att forutsattningar for en
god arbetsmiljo finns.

Fran aktiviteten: God kultur och sunda varderingar

For att skapa eller bibehélla en god kultur och sunda vérderingar ér det allra
viktigaste att alla anstéillda beter sig respektfullt mot varandra. Var och en har ett
ansvar 1 hur en beter sig. Men dven ledningen har en viktig roll genom det
strategiska arbetet med den psykosociala arbetsmiljon och det vardagliga
systematiska arbetsmiljoarbetet.

Fran aktiviteten: Mojlighet att paverka och delta i beslut
Inom akademi- och institutionsévergripande fragor anser alla att det finns
mojlighet att paverka. Daremot tycker néstan alla att de sdmsta forutsittningarna
for att paverka finns 1 hogskoledvergripande fragor och strategiska fragor 1
allménhet. Bast mojlighet att pdverka anser man finns inom sddant som ror ens
dagliga arbete och institutionsovergripande fragor.

Fran aktiviteten: Ledarskap

Pé fragan kring vad en ledares viktigaste uppgift anses vara finns inget omrade
som tydligt sticker ut, mer dn att Planering och budgetering anses vara de minst
viktigaste av alternativen. Med en liten marginal hamnar Malbild och végval
framfor Motivation och inspiration, dérefter tétt foljt av Riktning och
kommunikation, Organisering och bemanning samt Kontroll och problemldsning.

Det viktigaste for att man som medarbetare ska uppfatta ett ledarskap som bra ér
att man har goda villkor och rétt resurser och befogenheter for sina
arbetsuppgifter. Men det dr ocksé véldigt viktigt att det finns mojlighet att paverka
och delta i beslut och att det pd arbetsplatsen rédder en bra stimning, kultur och
vérderingar. Om detta dr uppfyllt upplevs ledarskapet som bra.

Kopplingar till andra interna projekt

Sedan varen 2021 och fram till och med varen 2023 har medarbetare haft
mojlighet att soka finansiering for att bedriva utvecklingsprojekt som dr kopplade
till hogskolans tvd mél Det attraktiva ldrosétet och Kompletta akademiska miljoer
2.0 samt strategierna Digitalisering, Profilering, Miljoer for ldrande samt
Tillsammans och gransoverskridande som sétt att na malen.

Projekten &r av olika slag, men det finns ett tydligt fokus pé studenterna genom
projekt inom bl.a. rittssdkra examinationer, nya ldromiljder, internationalisering,
men dven pé personal med projekt om tillit och kollegialitet, gistprofessurer och
tid for storre forskningsansokningar samt digitalisering av olika processer. Det
skulle déarfor kunna gé att vidhélla att alla projekt bidrar till att Hogskolan 1 Borés
blir ett mer intressant ldroséte att studera vid eller arbeta pa och det i sin tur borde
kunna resultera i en hogre attraktivitet. Det finns dock inte ndgot enskilt projekt
med tydliga ndmnare till detta projekt som kan lyftas fram.
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Kapitel 3




Nulagesanalys

Efter den datainsamling som skett inom projektet foljer hir en nulidgesanalys av
Hogskolan 1 Boras arbete med arbetsgivarvarumaérke och dess
arbetsgivarattraktivitet.

Hur hogskolan vill uppfattas som arbetsgivare

Sa som Hogskolan 1 Borés beskriver sig som arbetsplats sa vill den positionera sig
som en attraktiv arbetsgivare pa flera sitt. Med tydlig tonvikt pa formanliga
arbetsvillkor och forméner, samt ett starkt fokus pé hallbarhet och méngtald,
skapas en inkluderande och stimulerande arbetsmilj6. Som en statlig myndighet
med fokus pa hogre utbildning och forskning erbjuder Hogskolan i Boras en
dynamisk och meningsfull arbetsplats dir medarbetarna ges mdjlighet att forma
och paverka framtiden. Genom arliga utvecklingssamtal och internationella
mojligheter understryker arbetsgivaren sitt dtagande for medarbetarnas
kompetensutveckling och globala perspektiv. Hogskolan i Boras vill med sin
vision skapa bilden av ansvarstagande, gemenskap och att vara i framkant, vilket
bidrar till en unik profil och en kénsla av att vara en del av ndgot meningsfullt, hér
erbjuds engagerande mojligheter att paverka samhéllet positivt.

Hogskolans varumarkesarbete

Avdelning Kommunikation menar att bilden av hogskolan som en attraktiv
arbetsgivare paverkas av all den kommunikation som bedrivs. Det finns dock
inget uttalat kring hur avdelningen mer specifikt ska arbeta hogskoledvergripande
med arbetsgivarvarumairket, men arbetsgivarvarumarket 1 stort dr en del av det
hogskoledvergripande varumérkesstarkande arbetet och finns med 1 allt
kommunikationsarbete som bedrivs vid Hogskolan 1 Boras.

Kommunikationsavdelningen har ingen aktuell varumérkesstrategi, men det pagar
arbete med att se Over dottervarumérken och en strategi planeras att tas fram efter
pagaende projekt. Kommunikationsarbetet gillande studentrekrytering och
forskning kan ocksa paverka Hogskolan i Bords arbetsgivarvarumairke.
Webbstrategin och sociala medier anvinds for att stirka varumérket, och det finns
en sdrskild kommunikationsstrategi for studentrekrytering.

Hogskolans arbete med rekrytering

Hogskolan 1 Boras har klart definierade principer for rekrytering ddr man stravar
efter trygga och langsiktiga anstéllningar, att uppna en kvantitativ jimn
konsfordelning, och prioriterar doktorsexamen for larartjénster.

Det finns klara riktlinjer for annonsering och extern spridning av lediga tjanster.
HR ansvarar for detta arbete. Vid behov involveras Kommunikation i fragor
avseende uppdatering av annonstexter, och utformning samt uppdatering av
webbsidor. Oavsett annons &r synliggérandet av tjanster en varumaérkesstiarkande
del. Av attraktivitets- och drivkraftsanalysen framgér att en konkurrenskraftig 16n
ar lagt drivande for attraktiviteten men detta menar de externa konsulterna, Johan
Anselmsson och Micco Gronholm, sannolikt dr sanning med modifikation. Vid
rekrytering av ny personal, eller nir en medarbetare stélls infor valet att utfora
motsvarande eller andra arbetsuppgifter hos en annan arbetsgivare till en hogre
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16n, s dr l6nen trots allt en drivande faktor. Lonen kan innebéra att Hogskolan i
Borés bade kan g miste om att anstélla forstahandskandidaten vid
nyrekryteringar och att befintliga medarbetare gér till andra arbetsgivare.Just
16nen dr enligt chefer en hindrande faktor for att locka kompetenta sdékande till
tjansterna vid rekrytering. Konkurrensen med andra arbetsgivare, bade inom och
utanfor hogre utbildningssektorn, formaéner, titlar och befattningar ser ocksa
cheferna som andra hindrande faktorer. Varje chef har nagon géng upplevt
svérigheter i att hitta ritt kandidat vid rekrytering. Sammanfattningsvis visar
resultaten att I6nen, konkurrensen med andra arbetsgivare och anseende &r de
mest centrala utmaningarna vid rekrytering inom Hogskolan i Bords, och dessa
utmaningar varierar nagot beroende mellan kirn- och stodverksamhet.

En stor andel av medarbetarna séger att de skulle rekommendera andra att jobba
pa Hogskolan i Bords. Begreppet “rekommendera andra” kan dock vara
missvisande 1 sammanhanget, och beror pd vem man som respondent tolkat in i
“andra”. Det finns ménniskor som inte vill att vinner och bekanta ska arbeta i
samma organisation, utan vill skilja privatliv och arbetsliv at.

Den introduktionsprocess som de nyanstdllda erbjuds dr utformad for att ge en
helhetsbild av arbetsplatsen och skapa en positiv upplevelse for den nyanstillde.
Hogskolan menar att ett varmt vidlkomnande och en genomtankt introduktion gor
att den anstéllde kdnner sig viktig och behdvd samt skapar forutsittningar for att
snabbare komma in i sitt arbete. Detta dr ett led 1 hogskolans malsattning att vara
en attraktiv arbetsgivare som skapar forutsdttningar for en bra fysisk och
psykosocial arbetsmiljo.

Allménheten har ofta ldg kinnedom om svenska larosdtens verksamheter, Hogre
kédnnedom korrelerar med hogre anseende. Den 1dga kdnnedomen och det 14ga
anseendet om varumaérket Hogskolan i Boras framjar alltsa inte Hogskolan i Borés
som arbetsgivarvarumirke och ddrmed inte heller arbetsgivarattraktivitet vid
rekrytering. Det dr darfor av stor vikt att 6ka kéinnedomen om Hogskolan i Boras
for att pd sa sitt stirka anseendet. Anseendet dr ndgot som cheferna inom
akademierna upplever utgor ett hinder for att fa fler kvalificerande s6kande till
deras tjinster. Allmidnheten kommer framst i kontakt med ett ldroséte och dess
varumirken genom vinner, kollegor, familj och media.

Av attraktivitets- och drivkraftsanalysen framgar att flexibel arbetstid, en trygg
anstéllning och mdjlighet till hemarbete &r sddant som medarbetare sdger ar
viktigt vid val av arbetsgivare. Som en del i1 arbetet med arbetsgivarvarumarket
kan det darfor vara avgdrande att befintliga medarbetare anvénds som
ambassadorer och lyfter hogskolans styrka som arbetsplats.
De identifierade styrkorna:

o Mojlighet att verka i arbetslag/team

e Medarbetare och kollegor,

e Tilltalande och meningsfulla arbetsuppgifter
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Dessa styrkor kan vara del av kommunikationsinsatser och information till
potentiella framtida medarbetare i bl.a. rekryteringsannonser och under
anstéllningsintervjuer. Har har Kommunikation, HR och chefer en viktig roll. Det
finns forbéttringsmojligheter 1 annonsernas utformning. HR bedriver ett arbete for
att se hur annonserna kan utvecklas tillsammans med hdgskolans upphandlade
verktyg for annonsering i sociala medier och i1 dialog med Kommunikation.

Hogskolans arbete med att vara en attraktiv
arbetsgivare for befintlig personal

Hogskolan erbjuder olika formaner for att frimja fysisk och psykosocial hélsa,
bland annat friskvardsbidrag, traningslokaler, lonevéxling, massage, erséttning for
sjukvérdskostnader och arskort for kollektivtrafik. Personalvardande insatser
inkluderar utbildningar, féreldsningar och olika féreningar for att framja
gemenskap och vélbefinnande. Arbetsmiljoarbetet ar systematiskt och foljer arliga
cykler med uppfoljning och utvirdering av olika aspekter, inklusive fysisk,
organisatorisk och social arbetsmiljo. Kompetens- och karridrutveckling frimjas
genom interna karridrvagar, mojligheter till befordran och docentmeritering.

Hogskolan 1 Boras lagger stor vikt vid att skapa en inkluderande och jamstélld
arbetsmiljo. Den strukturerade rekryteringsprocessen och omfattande
introduktionsprogrammet visar pa att hogskolan tycker det ar viktigt att
nyanstillda snabbt integreras och kénner sig vidlkomna pé sin nya arbetsplats. De
olika forméanerna och personalvdrdande insatserna tyder pd ett holistiskt synsitt pa
medarbetares vilbefinnande och hélsa. Dessutom visar det systematiska
arbetsmiljoarbetet och satsningen pa kompetens- och karridrutveckling att
hogskolan dr engagerad i att skapa ldngsiktiga och gynnsamma arbetsforhallanden
for sin personal.

Trots det arbete och insatser som beskrivs ovan identifierar attraktivitets- och
drivkraftsanalysen ett flertal starkt attraktivitetsdrivande omraden med
forbattringspotential inom Hégskolan 1 Bords. Genom att prioritera och arbeta
vidare med dessa kan man Oka arbetsgivarattraktiviteten. Omradena och
rangordning skiljer sig 4t mellan de tva personalgrupperna undervisande och
forskande personal samt administrativ personal. Trots ett systematiskt
arbetsmiljoarbete dr den psykosociala arbetsmiljon, stimningen pé arbetsplatsen
och kultur och virderingar det som hamnar som de mest prioriterade
forbattringsomradena. Aven stark gemenskapskinsla som hér samman med detta
identifieras. Bland administrativ personal kan man istéllet se att karridr- och
utvecklingsmojligheter, tydligt uttalade forvéntningar, ansvarsomraden och roller
som starka attraktivitetsdrivande omrdden med forbattringspotential. Bada
grupperna tycker ocksa att Hogskolan i Boras bor arbeta mer med vilka formaner
som man som anstilld erbjuds. Huruvida man inte &r ndjd med dessa férmaner
som finns, eller inte har vetskap om de formaner man som anstilld faktiskt
atnjuter ger undersokningen inte svar pd. Om det ror sig om det senare sd kan det
grunda sig 1 brister 1 hur informationen om dessa forméner kommuniceras till de
anstillda.

Av attraktivitets- och drivkraftsanalysen framgar att flexibel arbetstid, en trygg

anstéllning, mojlighet till hemarbete, andamalsenliga lokaler och fysisk
arbetsmiljo dr sddant som man sdger &r viktigt vid val av arbetsgivare. Dock
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hamnar dessa attribut varken som starkt drivande styrkor eller omrdden med
forbattringspotential. De dr viktiga, men inte starkt drivande och de uppfattas som
medelmattiga vid Hogskolan i Boras. Vid avsaknad av dessa attribut dr det inte
osannolikt att de skulle varderas hogre och ddrmed faktiskt vara mer drivande én
vad som analysen visar. Attribut som kan anses innefattas i mélet Kompletta
akademiska miljéer 2.0 dr enligt attraktivitets- och drivkraftsanalysen alltsa inte
drivande for attraktiviteten.

Dessa attribut, som dr viktiga men inte starkt bidrar till attraktiviteten, kan
kategoriseras som sd kallade mojliga hygienfaktorer. Inom arbetspsykologin
refereras det till grundlidggande arbetsforhallanden och arbetsmiljéfaktorer som
om de dr otillfredsstillande, kan leda till missndje bland anstidllda men nér de
finns inte nédvéndigtvis bidrar till eller skapar ett positivt arbetsengagemang nér.
Det var psykologen och organisationsforskaren Frederick Herzberg som myntade
begreppet hygienfaktorer i sin sa kallade Tvéfaktorsteori (dven kédnd som
Herzbergs motivationsteori). Teorin sdger att genom att forbéttra hygienfaktorerna
kan missndje minska men sannolikt kar inte medarbetarnas motivation eller
nodjdhet. Hygienfaktorerna kan vara avgorande for huruvida en anstilld ska vilja
stanna, men inte for att engagera och motivera medarbetarna.

Trivsel kan vara avgérande for hur motiverad en person kédnner sig pa arbetet och
ddrmed péaverka dess prestation. Genom att ta reda pa vad medarbetares
motivation grundar sig i s& kan man 6ka deras trivsel. Det ar darfor viktigt att ta
reda pa vilka faktorer som de anstillda tycker dr viktigast for att de ska trivas och
pa sé sitt f4 dem att prestera sitt allra bésta.

Tvafaktorsteorin ar ett forsok att besvara den gamla fragan: Vad bidrar till att
motivera medarbetarna? och anger att vissa faktorer pa arbetsplatsen bidrar till
arbetstillfredsstéllelse och hdjer motivationen medan en annan uppséttning
faktorer sanker motivationen. I en stor studie upptéckte Herzberg att de anstélldas
arbetsinsats bestdms av tva typer av faktorer, som alltsa egentligen &r
gruppfaktorer:

e Motivatorer (eng: motivators) som ger en inre tillfredsstéllelse och ddrmed
okar den inre motivationen att gora en bra insats. Typiska motivatorer ar
engagerande arbetsuppgifter, uppskattning fran ledningen, eget ansvar,
mojligheter till personlig och professionell utveckling

e Hygienfaktorer (eng: hygiene factors) ger ingen 6kad motivation eller
tillfredsstéllelse, men vid brister leder de till missndje. Exempel pa
hygienfaktorer ar bra arbetstider, fysisk arbetsmiljo, konkurrenskraftig 16n
och forméner. Sddana faktorer riknas till yttre motivation.

En viktig lardom som Herzberg kunde dra fran sina studier var att de olika
faktorerna var oberoende frin varandra. Det innebir att det inte ricker att enbart ta
bort eller ritta till faktorerna som orsakar missndje for att fa de anstéllda att trivas
béttre och kénna sig mer motiverade. For att 6ka motivationen behdver
arbetsgivare adressera bade hygien- och motivationsfaktorerna. Attraktivitet
handlar alltsa inte bara om att ha léttare att rekrytera och rekrytera rétt personer,
utan att ha motiverade medarbetare dr minst lika viktigt. Motiverade medarbetare
ar sannolikt mer lojala och mindre benédgna att byta arbetsgivare.
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Micco Gronholm och Johan Anselmsson menar att ven om de inte identifieras
varken som en styrka eller forbattringsomréade s ska stark gemenskapskénsla och
konkurrenskraftig 16n adderas till listan for potentiella forbattringsomraden da de
sannolikt &r en valdigt viktig starkt drivande (hygien)faktor nir medarbetare
bdrjar titta 4t andra arbetsgivare. Och en tredjedel av medarbetarna vid hogskolan
ar enligt undersokningen inte frimmande for att byta arbetsgivare.

Fragan dr om dessa ér sa kallade hygienfaktorer som helt enkelt forvantas finnas
eller vara likvirdigt mellan arbetsgivare inom sektorn sa att respondenterna
dédrmed undermedvetet inte lyfter fram attributen kopplade till detta pa samma sétt
som andra nér de svarar. Aven indamalsenliga lokaler verkar vara en sé kallad
hygienfaktor. Det ar darfor svart att uttala sig om huruvida de hégskoleinterna
utvecklingsprojekten bidrar till attraktiviteten. Flera av lokalprojekten padgar under
flera ar och ir inte avslutade. Aven om lokaler 4r en hygienfaktor kan dessa
utvecklingsprojekt bidra till en 6kad n6jdhet bland befintlig personal och
dérigenom en okad attraktivitet nir de dr klara och implementerade i den ordinarie
verksamheten.

Med ovan i tankarna méste det anses viktigt att de anstillda vid Hogskolan i
Borés blir pdminda om sddant som &r bra men som de kanske tar for givet eller
tdnker dr samma Overallt, och kanske kan detta Gvervéga andra drivande
hygienfaktorer sdsom 16n. Det bor ocksa vara mest prioriterat att arbeta med
trivsel och nojdhet for 6kad motivation framfor rekrytering ur ett
attraktivitetsperspektiv. Vid en hog niva av motivation och trivsel bor
personalrdrligheten, och dirmed dven behovet att rekrytera, vara lag.

Resultatet av att vara en attraktiv arbetsgivare for befintlig personal bor vara att
befintliga medarbetare stannar i hdgre utstrackning. Tva tredjedelar av de
anstéllda sdger sig inte fundera pa att byta arbetsgivare eller arbetsplats i
dagslaget enligt attraktivitets- och drivkraftsanalysen. Lika stor andel av de
anstéllda svarar i medarbetarundersdkningen att de ser sig arbeta kvar pé
Hogskolan i Borés om tva ar. Tva ar kan dock inte anses vara en lang tid for den
typ av arbetsuppgifter som utfors och den kompetens som krivs for dessa
arbetsuppgifter. Malet maste vara att de ska vara langre tid 4n sa. Motsatsen till
dessa dr den tredjedel av de anstéllda som uppger att de inte vet eller ser sig arbeta
kvar om tva ar, eller gar i tankar att byta arbetsplats. Det dr denna grupp man
behdver arbeta mot for att uppfattas som en mer attraktiv arbetsgivare.

Interna karridrviagar genom vetenskaplig meritering och befordran &r inbyggt 1
den akademiska miljon pa hogskolor och universitet for undervisande och
forskande personal. Nagot motsvarande saknas dock helt for teknisk och
administrativ personal. For denna grupp av anstillda dr mgjligheten till intern
karridrutveckling kompetensutveckling, att fa mer avancerade arbetsuppgifter
inom sin anstédllning och/eller att soka en mer kvalificerad tjdnst i konkurrens med
andra sokande. Aven om det borjat ske ett mycket trevande arbete kring att vid
vissa tillféllen rekrytera internt verkar det som att kunskapen och processerna
kring detta skulle kunna utvecklas, systematiseras och tillimpas i betydligt storre
utstrackning dn idag om det dr nagot som saknas och efterfragas. Hogskolan
maste ocksé forhalla sig till att alla lediga tjénster vid en statlig myndighet ska
utlysas.
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Forutom att arbeta med de omraden som har forbattringspotential sé ar det ocksa
mycket viktigt att forvalta de saker som attraktivitets- och drivkraftsanalysen
identifierar som Hogskolan 1 Boras styrkor. Detta gors ldmpligast till storsta del
genom kommunikation. Genom att kommunicera hur bra Hogskolan i Boras r 1
sadant som mottagarna av kommunikationen redan uppfattar Hogskolan i Bords
som bra pa sa forstiarks medarbetarnas redan positiva uppfattning om Hogskolan i
Boras i det specifika samtidigt som man som arbetsgivare ocksa bekréftar att man
ar bra pa det. Att forvalta tar mindre resurser i anspréak én att forbdttra och
utveckla. Att reparera sadant som upplevs gétt fran ndgot bra till nagot simre ar
svérare och kommer att utvirderas hirdare én forbattring/utveckling av ndgot som
aldrig tidigare upplevts som véldigt bra.

De identifierade styrkorna mojlighet att verka i arbetslag/team, medarbetare och
kollegor, tilltalande och meningsfulla arbetsuppgifter &r gemensamma mellan de
bada personalgrupperna sa hér bor hogskolegemensamma forvaltande
kommunikationsinsatser kunna ske.

Hogskolan 1 Boras bor undersdka djupare vad som gor Bra stimning pa
arbetsplatsen och God kultur och sunda virderingar till styrkor bland den
administrativa personalen men ses som ett omrade ddr det finns utvecklings- och
forbattringspotential enligt undervisande och forskande personal eftersom de ar
starka drivare och ddrmed attribut som é&r viktiga for arbetsgivarattraktiviteten.
Har har man mojlighet att inom kérnverksamheten ta hjélp av Verksamhetsstod
for att finna goda exempel och arbetssitt som kan 6ka attraktivitetsindexet inom
dessa omraden. Det kan ocksé vara larorikt for Verksamhetsstdd att identifiera
fallgroparna. Arbetet kan sdgas ha pabdrjats med ledarskapsutbildningen,
chefsseminarier och den workshop som genomfordes. Men framat krévs strategier
for handling utifran vad som lyftes pa workshoppen om gemenskap, relationer
och bemotande och respekt, behovet av att skapa samhorighet — vi:et. Till storsta
del behover detta arbete sedan utforas 1 linjen och inkludera medarbetarna, men
resultatet ska kunna ses dver grianserna och skapa fler grinsoverskridande
relationer dér sddana behdvs. Kultur byggs gemensamt. Bland cheferna ansags
fysisk ndrvaro pa campus vara framgéngsreceptet for detta. Hogre nérvaro pa
arbetsplatsen anses dock inte vara den viktigaste forutsittningen bland
medarbetare som istdllet lyfter bra samarbete i arbetsgrupper, delaktighet och
inflytande som de viktigaste forutséttningarna for en god stimning och bra
gemenskap pa arbetsplatsen. Medarbetarnas positiva instéllning, ansvarstagande
och egna initiativ betraktas som centrala for ett bra medarbetarskap. Alla
medarbetare delar ansvaret for en god stimning, med chef som ytterst ansvarig for
att hantera eventuella arbetsmiljoproblem. Respektfullt beteende fran och mellan
alla anstdllda krivs for att skapa och bibehélla en god kultur och sunda
varderingar. Men det systematiska arbetsmiljoarbetet 1 det dagliga arbetet med
fokus pa den psykosociala arbetsmiljon behover bli béttre dn vad som verkar vara
fallet i nuldget. Har behover ledningen utfora ett forbattringsarbete.

Baserat pa de svaren om vad en ledares viktigaste uppgift dr kan man utlédsa att en
mindre toppstyrd och mer fordnderlig organisation dér ledaren/ledningen skapar
vision, kommunicerar mal och visar vigen dr vad medarbetarna foredrar. Genom
att ledaren soker engagemang, bygger lag och samarbeten, skapar energi och
tillgodoser behov och ger medarbetarna ritt och/eller tillrdckliga mandat och
befogenheter utfor de handlingen gemensamt istéllet for att ledaren skapar
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strukturer, 16sningar och etablerar regler och procedurer, tillrdttavisar och
korrigerar.

Inom hogskole- och universitetssektorn byts cheferna ut ofta da de inte &r
anstéllda som chefer utan har ett uppdrag. Det finns bade en kultur att man dven
ska ha innehaft ett ledarskapsuppdrag som en del i meriteringen, samt att det &r
ens kollegiala tur att ta sig an uppdraget nér en annan kollega kliver av. Det har
kallats en kvinnofilla nédr kvinnliga akademiker tar dessa uppdrag d4 de tenderar
att stanna langre pa uppdragen och oftare tar pa sig dem @n deras manliga
kollegor. Att inneha ett chefsuppdrag hindrar ocksa ens forskning. Det finns
ledarskapsforskning som visar att det inte ar att rekommendera att ta pa sig
uppdrag och kliva upp som chef 6ver sina kollegor, och att sedan kliva tillbaka
och dter bli en av kollegorna. Det paverkar fortroendet och man far vetskap och
erfarenhet om kollegorna man inte tidigare haft i den kollegiala relationen. Det tar
ocksa tid att bli en bra chef. Nér en chef innehaft uppdraget under en sé pass lang
tid att hen skaffat sig kompetens och erfarenhet for uppdraget som behovs loper
uppdragstiden ut. Det bésta ledarskapet erhalls inte pé detta sétt. Det kan inte
heller anses vara resurseffektivt, resultera 1 den basta mgjliga kvaliteten pa det
arbete som bedrivs i strategiska fragor eller det strategiska arbetsmiljoarbetet. Det
ar ocksa en marklig syn pa chefskap som férdighet att sddana fardigheter inte
behdvs/krivs, utan att chefskap ibland mer uppfattas som en plikt. En viktig
aspekt ar att chefsrollen faktiskt har det mandatet som det forespeglar.

Det finns forbéttringspotential avseende introduktion av nya medarbetare. De
egna mallar som finns kan utvecklas och hur introduktionen sker likasd. Vara
processer hur vi arbetar bor standigt vara foremal for reflektion, och hér kan
nyanstillda vara en betydelsefull tillgang genom att uppmana dem att ifrdgasitta
dessa. Det ér viktigt att ha en tillatande atmosfar {for ifrdgasittande. Det &r inte
ovanligt att det ses som positivt ndr ndgon &r kreativ och vill forsdka gora nigot
pa ett nytt sitt, men att det ocksa ar lika vanligt att det omgivningen reagerar med
domande, kritiserande, och straffande attityd om det inte gar som tédnkt. Om
ledningen verkligen tycker det &r positivt och vérdefullt att medarbetare
ifragasitter processerna behover konstruktivt ifrdgasittande uppmuntras och
belonas.

Sammanfattning av nulagesanalysen

Avdelningarna Kommunikation och HR utgér tillsammans kdrnan i
arbetsgivarvarumarkesarbetet. I det fortsatta arbetet med att positionera sig som
en attraktiv arbetsgivare dr det darfor av stor vikt att samarbetet 6kar savil
systematiskt som strategiskt mellan dessa avdelningar. Det krévs ocksa att hela
organisationen engagerar sig i arbetet for att det ska bli framgangsrikt. Det
kommer ocksé att krdvas ekonomiska forutsidttningar men ocksa personella
resurser.

Det fortsatta arbetet for att vara en attraktiv arbetsgivare kan ta sin utgangspunkt i
foljande omraden:

e Stirka varumaérkesarbetet inklusive arbetsgivarvarumérket genom tydliga
strategier for detta.
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Bekréfta och forstirka den positiva bilden av Hogskolan i Bords som
arbetsplats ytterligare hos de anstillda och andra intressenter genom att
forvalta de styrkor som identifierats av attraktivitets- och
drivkraftsanalysen genom intern och extern kommunikation.

o mojlighet att verka i arbetslag/team
o medarbetare och kollegor

o tilltalande och meningsfulla arbetsuppgifter

Oka upplevelsen hos medarbetarna att vara anstilld hos en attraktiv
arbetsgivare genom att forbéttra sig inom de omréden som &r starkt
drivande men har forbattringspotential som identifierats av attraktivitets-
och drivkraftsanalysen.

Gemensamma:
o Formaner
o Stark gemenskapskinsla
o Mojlighet att pdverka och delta i beslut
Undervisande och forskande personal:
o Psykosocial arbetsmiljo
o Stdmning pa arbetsplatsen
o Kultur och vérderingar
o Resurser och befogenheter
Administrativ personal:
o Mogjlighet att avancera
o Karridarmojligheter
o Konkurrenskraftig 16n
o Tydliga roller och ansvarsomraden
o Tydliga forvantningar pa mig
Forbattra rekryteringsprocessen genom att utveckla mer attraktiva
annonser och 6ka medvetenheten om de formaner och styrkor som

Hogskolan i Borés erbjuder som arbetsgivare och arbetsplats for att locka
fler kvalificerade s6kande.

Undersoka vad som kan utvecklas i introduktionsprocessen for nya
medarbetare kring ’faddrar”, mallar och uppf6ljning.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet bor ha mer fokus pa att forbéttra den
psykosociala arbetsmiljon och stimningen pa arbetsplatsen som av méinga

upplevs inte vara helt bra.

Undersoka djupare vad som gor Bra stimning pa arbetsplatsen och God
kultur och sunda vérderingar till styrkor bland den administrativa
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personalen men ses som ett omrade dér det finns utvecklings- och
forbattringspotential enligt undervisande och forskande personal.

Arbeta vidare for en 6ppen och deltagande arbetskultur med engagerande
ledarskap for att frimja gemenskap, samarbete och trivsel pé arbetsplatsen.

Forslag pa indikator(er) som mojliggdr métbar uppfoljning for att kunna
pavisa att arbetet resulterar i en positiv utveckling.
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