UaFS

Blad 1

Bestammelser for rekrytering

Faststallda av kommunstyrelsen den 27 februari 2008, § 35 och
reviderade av kommunstyrelsen den 28 augusti 2013, § 212

Utgangspunkt

| den kommunala arbetsgivarrollen ligger ansvaret att rekrytera réatt kompetens till de
uppdrag som ska utfoéras. Forutsattningar ska ges for ledare och medarbetare att
kunna utvecklas i sin roll for att battre kunna utfoéra tjénster av god kvalitet och
kunna félja med i den férdndring som sker inom arbetslivet.

I kommunens vision poangteras att en tydlig personalpolitik ska foras med inriktning
pa att 6ka jamstalldhet och mangfald. I rekryteringsprocessen skall det finnas ett
jamstalldhets- och mangfaldsperspektiv for att inte sortera bort kompetent arbetskraft
pa felaktiga grunder.

Ledarskap i en organisation utdvas alltid i samspel mellan individer och grupper. Det
ar av vikt att kommunen rekryterar ledare som uppfyller de krav som finns beskrivna
i kommunens riktlinjer for ledarskap. | chefsrekryteringar ska sarskilt beaktas
jamstalldhets- och mangfaldsaspekter.

Uddevalla kommun har valt arbetsmodellen Kompetensbaserad rekrytering for att
sékerstélla ratt kompetens nu och i framtiden.

Omvaérlden

Omvaérlden staller nya krav pa oss som arbetsgivare. Konkurrensen om arbetskraften
hardnar och kommunen kommer att behdva anstdlla manga nya medarbetare
framdver. Den stora utmaningen &ar att skapa den goda arbetsplatsen som med
framgang konkurrerar om arbetskraften. En viktig del i detta ar en arbetsplats som &r
oppen for alla, oberoende av kon, etnicitet, religion, handikapp, alder och sexuell
laggning. En jamnare konsfordelning och 6kad mangfald inom kommunens olika
verksamheter ger mervérde. Syftet ar att battre kunna spegla det samhaélle vi verkar i.
Arbetsgrupper bestdende av bade kvinnor och man utvecklar ett kreativt klimat och
en mer effektiv verksamhet. Den framtida strategin for rekrytering bor ocksa omfatta
aldersaspekten. Rekrytering av unga méanniskor som kan bidra till nytankande blir
viktigt, men ocksa att ta tillvara de aldre anstilldas kompetens och erfarenhet. Vi
behdver skapa arbetsorganisationer som gor att de &ldre kan stanna kvar till
pensionsaldern.
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Vad vill vi i Uddevalla?

Mal
e Bestdammelserna skall vara ett hjélpmedel for att kvalitetssékra
rekryteringsprocessens olika moment och dérmed Oka mdjligheten att
personal anstalls som uppfyller de krav som organisationen stéller for att
kunna fullg6ra uppdragen
e Ledning, medarbetare  och  sokande  skall uppleva att
rekryteringsprocessen i Uddevalla kommun ar effektiv och tydlig
e Jamstalldnets- och mangfaldsaspekten &r en naturlig del av
rekryteringsprocessen
Syfte

Kommungemensamma riktlinjer for rekrytering ska fungera som ett stod i
rekryteringsprocessen. Med hjalp av en kompetensbaserad rekryteringsmetod och
genom gemensamma definitioner av olika kompetenser som finns i en
kompetensmodell skapas tydlighet och samsyn i organisationen.

Ramar

De lagar som ska beaktas i rekryteringsprocessen ar:
e Diskrimineringslagen
e MBL (vid chefsrekryteringar)

Kommunens vardegrund Oppenhet, Respekt, Professionalitet bér genomsyra hela
processen (avseende annons, intervju, svarsbrev etc).

Utvardering och revidering

Ansvar

Det yttersta ansvaret och beslutet vid rekrytering ligger hos ndrmaste chef. Att bjuda
in fackliga organisationer och den arbetsgrupp den nyanstallde kommer att tillhora i
rekryteringsprocessen betyder inte att ansvaret kan Overlatas pa dessa. Rekryterande
chef ska ocksa i urvalsarbetet beakta sokandes integritet. Balans mellan delaktighet
for anstéllda i organisationen, mojligheten for sékanden att traffa fler personer for att
darigenom kunna bilda sig en béattre bild av tjansten, férvantningar och
organisationen maste stallas mot kravet pa effektivitet samt som tidigare namnts
personlig integritet.

Strategier och uppdrag i rekryteringsprocessen

Rekryteringsprocessen innefattar tre faser; forberedelsefasen, soOkfasen samt
informations- och introduktionsfasen. Rekryteringsprocessen oavsett tjanst innehaller
i stort sett samma moment, men det bor papekas att det kan finnas vissa skillnader i
genomforandet. Ett antal stdddokument finns som komplement till riktlinjerna;
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behovsanalys, intervjuguide, referensguide, checklista och introduktion. Syftet med
detta ar att ha verktyg som underlattar rekryteringsarbetet. Infor varje rekrytering
gors en beddmning av vad som ar relevant for den aktuella rekryteringen.

For att sékerstélla att samtliga steg i rekryteringen genomforts ar checklistan ett
hjalpmedel som kan anvandas, dar ansvarig och genomfort datum noteras.

Beskrivhing av metoden

Kompetensbaserad rekrytering ar en metod for rekrytering dar fokus ligger pa
kandidaternas verkliga kompetens. De fragor som stélls till kandidater och till
referenter fokuserar pa att fa bekraftat hur kandidaten tidigare faktiskt har hanterat
vissa situationer/arbetsuppgifter. Svaren pa fragorna ger rekryteringsansvarig en
béttre mojlighet an tidigare att forsdka forutse hur kandidaten kommer att utfora sitt
arbete i sin eventuella tjanst i var organisation.



