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Inledning

Luled kommun har ett omfattande rekryteringsbehov -att rekrytera ratt kompetenser
och introducera nya medarbetare ar en forutsattning for att sakra
kompetensforsorjningsbehovet. Luled kommuns gemensamma vardegrund utgor en
grund och ska inga som en naturlig del i hela forloppet fran provning av
kompetensbehov till introduktion. Riktlinjen bygger pa en kompetensbaserad process,
som innebar att rekryteringen sker pa ett effektivt och strukturerat satt.

Malet dr att rekrytering och introduktion ska ses som en helhet vars syfte ar att
tillsdtta riatt person pa ritt plats med ritt kompetens.

Utgingspunkter for all rekrytering

e rekryterande chef dr ansvarig och kan ta stod av HR-funktion i hela
rekryteringsprocessen

e rekryterande chef ska anvidnda dessa riktlinjer med tillhérande material se Intranitet

e det digitala rekryteringsverktyget anviands vid rekrytering

e huvudprincipen vid all anstdllning i Luled kommun ska vara arbete pa heltid, vid
tillsvidareanstallningar tillampas heltid en rittighet deltid en mojlighet

e mangfald berikar vara arbetsplatser

e Overvdg internannonsering for att stimulera rorlighet inom Luled kommun

e alla nya medarbetare far introduktion

e ndr man arbetar med rekrytering ska man kdnna till och folja det etiska
forhallningssattet vid rekrytering, se langre fram i dokumentet och Etiska riktlinjer.

Riktlinjerna avser alla rekryteringar och géller oberoende av kollektivavtalsomrade.

Syfte
Syftet med riktlinjen &r att kvalitetssédkra, effektivisera, fortydliga och férenkla Luled
kommuns rekryterings- och introduktionsarbete.

Det ar en styrka att Lulea kommun uppfattas som EN arbetsgivare som ar bade effektiv
och attraherar kvalificerade kandidater.
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1. Forberedelse

Rekryterande chef foljer dessa riktlinjer och vid all rekrytering ska kommunens digitala
verktyg anvandas for att administrera hela rekryteringsprocessen. P4 Intranétet finns
information och viagledande material som ska anvandas vid all rekrytering. Chefen tar
hjalp av HR-funktionen for att bevaka de arbetsrattsliga fragorna och far stod med att
utforma kravprofil och annons med mera.

Luleda kommun anordnar utbildning i rekrytering for rekryterande chefer och HR-
funktioner. Utbildningen ar en del i Lulea kommuns grundlaggande chefsutbildningar.
En gang per ar anordnar personalkontoret utbildning for fackliga representanter.

Prévning av rekryteringsbehov
Nar ett personalbehov uppstar ska en noggrann prévning goras. Utred foljande:

e ska organisationen forandras utifran verksamhetens nuvarande och framtida behov?

e ska den befattningens innehall férdndras helt eller delvis?

e vilken anstéllningsform ar lamplig/mojlig?

e ettavslutningssamtal med den som slutar kan ge idéer kring hur befattningen bor
forandras. Samtalet genomfors av chef eller 6verordnad chef Se Intranitet, guide
avslutningssamtal

e innan utannonsering sker samrader chef med HR-funktion om vilken bendimning
som ska anvandas for den befattning man avser rekrytera

e vid ny benamning ska chef/HR-funktion, innan utannonsering, ta kontakt med
personalkontoret for faststallande av bendmning.

Kravprofil

Kravprofilen ska styra hela rekryteringsarbetet. Den tid som laggs pa att ta fram en
grundlig kravprofil ar val investerad, eftersom en tydlig kravprofil férenklar arbetet
med att kunna bedoma vem som ar ratt kandidat for befattningen. Ta fram vad som ar
ska-krav, bor-krav och dnskemal for ratt kompetens till den vakanta befattningen. Ska-
krav ar grundkrav och underlag for urval, bor-krav och 6nskemal dr meriterande och
bedoms vid intervju, tester, referenser med mera. Anvind mall for kravprofil Intrandtet.

Oavsett om den vakanta befattningen ar en visstids- eller tillsvidareanstallning ska
kravprofilen utformas lika noggrant.

Vid rekrytering av arbetsledande befattningar ska kravprofilen ocksa spegla det synsatt
som uttrycks i kommunens Chefs- och ledarskapspolicy. Kommunens ledarskapsprofil
med omradena relationsorienterad, malinriktad, fordndringsorienterad, kommunikativ och
medskapande ar vagledande vid chefsrekrytering.
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De krav som stélls vid rekryteringen maste uttryckas tydligt vid annonseringen,
exempelvis ska kraven pa utbildning uttrycka inriktning och omfattning. Krav pa
erfarenhet utifran kravprofil ska vara tydligt definierade. Mall for kravprofil anvands vid
all rekrytering.

Det ska klart framga att den vakanta befattningen ar 6ppen for alla ur ett
mangfaldsperspektiv och en standardtext finns med i alla annonser.

Ansokningstiden ska, om det inte finns sarskilda skal, vara 14 dagar. Ansokningstiden
kan forlangas i syfte att f& battre underlag for slutligt urval.

Dar det ar en sarskild utmaning att hitta ratt kompetens kan andra rekryteringsvagar
och metoder behovas, kontakta:
e ifOrsta hand -Rekryterande chef kontaktar HR-funktion pa forvaltningen eller
Internkonsult pa Personalkontoret for vagledning och stod
¢ iandrahand -Rekryterande chef anlitar extern rekryteringskonsult. Se ramavtal pi
Intrandtet. Avtal finns for traditionellt rekryteringsstod, tester och i sarskilda fall
kan searchuppdrag anvandas.

Arbetsrittslig provning av rekryteringsbehovet

Det finns lagkrav pa att vi ska erbjuda arbete till personer som &r i omplaceringsfas, som
gjort ansprak pa hogre sysselsattningsgrad och som har foretradesratt. Den aktuella
personen maste ha tillrackliga kvalifikationer for arbetet, dvs. uppfyller ska-kraven i
kravprofilen. Om befattningen inte tillsdtts genom nagot av nedanstdende steg fortsatter
rekryteringsprocessen med att den vakanta befattningen annonseras.

Rutin

1. Omplaceringsbehov inom forvaltning HR-funktionen pa forvaltningen ska
sakra att lediga jobb matchas mot personer med omplaceringsbehov inom
forvaltningen/ namndomradet

2. Omplaceringsbehov inom Luled kommun All annonsering ska granskas av
Personalkontoret for att sdkerstalla att tjansten inte behover tas i ansprak for
central omplacering. Skulle sa vara provas den omplaceringsberattigades
kompetens gentemot ska-kraven i kravprofilen. Personalkontoret hor av sig om
den aktuella befattningen behover tas i ansprak.

3. Utdkad sysselsdttningsgrad Om verksamheten (arbetsplatsen) tillater, erbjud
hogre sysselsattningsgrad till person som anmalt intresse

4. Foretradesriatt HR-funktionen pa forvaltningen kontrollerar i personalsystemet
om nagon har eller kommer att fa foretradesratt under den tid som rekryteringen
pagar. Erbjud arbete till den som har foretradesratt samt har tillrackliga
kvalifikationer.
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Rekryteringsgrupp

Vid rekrytering arbetar arbetsgivaren och de fackliga organisationerna i
rekryteringsgrupper. Den fackliges roll ar att bevaka sina medlemmars rattigheter sa
dessa inte blir felaktigt behandlade. Den facklige representanten stodjer/granskar
rekryteringsprocessen sa att den ar strukturerad och foljer riktlinjerna.
Chefstillsdttningar omfattas av forhandlingsskyldighet enligt MBL och ska
protokollforas, se protokoll chefsrekrytering, Intrandtet. Arbetsgivaren ska forhandla med
kollektivavtalsbarande ATO som organiserar medarbetare som &r berérda av
forandringen.

Da beslut om rekrytering fattats utses en rekryteringsgrupp, galler tillsvidareanstéllning
eller tidsbegransad anstallning langre an sex manader.

Rekryteringsgruppen har olika ssmmansattning beroende pa vilken typ av befattning
som ska tillsattas. En medarbetare &dr aldrig med och rekryterar sin chef. En
rekryteringsgrupp ska inte vara for stor. Se rekryteringsgruppens sammansittning bilaga 1.

Rekryteringsgruppens uppgift ar att:

e finslipa kravprofilen

e bidra till urval

e eventuellt delta vid intervju eller ta del av sammanstallning av intervju
e deltar i beslutsdiskussion och lamna forslag till beslut

Marknadsfoéring

Lulea kommun har en strategi for marknadsforing av lediga jobb, se Intranitet. Det ar en
styrka att Luled kommun uppfattas som EN arbetsgivare. Eftersom det finns en strategi
behover inte rekryterande chef ta stillning till var annonsen ska marknadsforas, detta
gors automatiskt. Vid behov kan ytterligare annonsering behovas i
tidningar/branschmedia kontakta HR-funktion eller personalkontorets internkonsult.
Marknadsforingen av alla lediga jobb ska syfta till att n& de personer som uppfyller
kompetenskraven for befattningen.

Vid varje rekrytering gor rekryterande chef med hjélp av HR-funktionen en bedémning
om det ar aktuellt med intern eller extern marknadsforing.
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2. Under rekrytering

Urval

Alla ansokningar inkommer digitalt och ett urval gors direkt i det digitala
rekryteringsverktyget som stodjer dokumentationen under processen. I de fall en
pappersansokan inkommer ska de laggas till i det digitala verktyget. Utga alltid fran den
faststdllda kravprofilen och sdkerstall att ingen diskriminering sker i urvalsforfarandet,
enligt diskrimineringslagens sju diskrimineringsgrunder: kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning och alder.

Intervju

e forbered en presentation om Luled kommun som arbetsgivare, Luled kommuns
gemensamma vardegrund, arbetsplatsen och den aktuella befattningens innehall
Se presentation vid intervju, Intranitet

e anstéllningsintervjuer ska alltid vara strukturerade med ett fragebatteri kopplat
till kravprofilen. Samma fragor anvands for alla kandidater vid aktuell
rekrytering se mall Intervjuguide

e med fordel kan ett kortare arbetsprov anvandas, kopplat till aktuell befattning

e den som kallas till intervju ska uppvisa dokumenterade meriter

e arbetsgivaren ar skyldig att kontrollera id-handling for att sdkerstalla personens
identitet, medborgare utanfér Norden/EU ska uppvisa arbetstillstand

e Overvag tester vid chefsrekrytering, avtal finns se intranit

e anvand alltid en strukturerad bedomning i form av en tabell for att underlatta
utvarderingen av de som varit pa intervju, se mall Intrandtet

Referenstagning
Referenser genomfors av chef eller HR-funktion oavsett om det géller interna eller
externa sokande. Utga fran referensguide, se Intraniitet.

Referenstagning syftar till:

e komplettering och eventuell kontroll av den s6kandes inlamnade uppgifter

e ytterligare bedomning av den sokandes kvalifikationer, egenskaper och beteenden

e att kompetens bedoms i forhallande till vissa arbetsuppgifter och en viss
arbetssituation

Referenstagning sker efter genomford anstéllningsintervju. Referenser tas i forsta hand
med personer som uppgivits av sokanden och som kanner den sokande i
arbetssituationen. Om det finns behov av ytterligare referenstagning eller om uppgifter
tagits via exempelvis sociala medier ska kandidat upplysas om detta. Det ar sarskilt
viktigt att ta referenser av nagon i arbetsledande stillning pa den sékandes senaste
arbetsplats samt att forsoka tdcka in olika delar fran arbetslivet.
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Lon vid nyanstillning

Luled kommun vill agera som en arbetsgivare och har darfér en sammanhallen
lonesdttning sa att alla nyanstallda ska bli likvardigt bedomda. Det finns rutiner for
l6neséttning vid nyanstéllning, se Intranatet.

3. Anstillning

Kontroll innan anstéllning

Ibland ar det viktigt att genomfdra vissa kontroller innan anstallning erbjuds,
exempelvis sdkerhetsklassade befattningar, lagstadgade forpliktelser sasom
arbetstillstand, utdrag ur belastningsregistret eller kreditupplysningar for den som
kommer att forfoga 6ver stora ekonomiska varden. For vissa yrkesgrupper finns
obligatoriska medicinska kontroller, enligt Arbetsmiljoverkets forfattningssamling. Varje
forvaltning maste sakerstalla sina rutiner avseende kontroller och dokumentation av
dessa.

Bade den sokande och arbetsgivaren har intresse av att personen fungerar i det
kommande arbetet, darfor ska alltid fragor om halsotillstdnd/alkohol-drogvanor och
bisysslor stéllas vid intervjutillfallet. Arbetsgivaren har mdjlighet att begara lakarintyg
om personens arbetsformaga som ett komplement till beslutsunderlag.

Beslut
Rekryteringsgruppen samverkar genom att utvardera slutliga kandidater Se strukturerad
bedomning Intrandtet och rekryterande chef beslutar darefter om anstallning.

Innan beslut om anstallning fattas ska arbetsgivaren ha kommit 6verens med den
sokande om 16n och 6vriga anstéllningsvillkor. Det skriftliga anstallningsavtalet/
anstallningsinformationen undertecknas av bada parter. Se Underlag for registrering av
anstillning. Rekryterande chef ansvarar for att anstdllningen registreras i
personalsystemet.

Alla som varit pa intervju ska fa muntlig aterkoppling av rekryterande chef och de
ovriga sokande ska omgaende fa meddelande via det digitala verktyget att tjansten &r
tillsatt.

Arkivering av handlingar

Vid anstéllning ska vissa handlingar arkiveras i personakt, se rutin Intrandtet. For att
sdkerstdlla arbetsgivarens bevis i en eventuell tvist i ett rekryteringsarende ska vissa
dokument sparas i tva ar hos rekryterande chef. Det géller alla dokument av betydelse
for beslutet:
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e annons och sokandeforteckning forvaras digitalt i rekryteringsverktyget
e FoOr den som anstills ska personligt brev, meritforteckning/CV, original av
anstallningsavtal och protokoll vid chefsrekrytering laggas i personakten
e Foljande dokument ska forvaras hos rekryterande chef i tva ar
* underlag till kravprofil mall kravprofil
* intervjufragor

= personligt brev och meritforteckning/CV, fran de sokande som intervjuats
* strukturerad bedomning

De rekryteringsforetag som Luled kommun har avtal med ska skicka handlingar sdsom
sokandeforteckning, personligt brev och meritférteckning/ CV for de som intervjuats till
Personalkontoret.

Etiskt forhadllningssatt vid rekrytering

Rekrytering ar en fortroendeskapande process mellan arbetsgivaren och framtida
medarbetare. Samtliga sokande ska kdnna sig trygga med att information om deras
person behandlas med storsta respekt.

Onskemal fran s6kanden om konfidentiell hantering kan inte garanteras men
respekteras sa langt som majligt. Pa begaran kan vem som helst fa ta del av
ansokningshandlingar och vilka som ar utvalda till exempelvis intervju. Kansliga
uppgifter ska alltid skyddas.

Rekryteringsgruppen ska skota sitt uppdrag med diskretion — de har mandat att lamna
forslag till beslut och ska inte diskutera pagaende process med andra. Alla diskussioner,
avvagningar och bedomningar halls inom rekryteringsgruppen.

Den sokande ska alltid upplysas innan referenstagning genomfors.

Uppgifter som uteldamnar eller kranker den enskilde ska aldrig forekomma.

Javssituationer ska inte férekomma. Om en anhorig eller en bekant soker en ledig
befattning i en rekrytering som du deltar i, 6vervag ditt deltagande.
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4. Introduktion
Introduktion av den nya medarbetaren ska betraktas som den slutliga lanken i
rekryteringskedjan. En bra planerad introduktion gor att den nyanstallde far en bra start
i det nya arbetet, kommer snabbare in i sina arbetsuppgifter, lar kdnna sina
arbetskamrater och ny miljo. Medarbetare som av nagon anledning varit frainvarande
fran arbetet en langre tid bor fa en kortare introduktion. En mentor/ handledare kan
vara ett bra stod for den nyanstallde. Introduktionen ska omfatta tre nivaer Arbetsplats,
Férvaltning, Kommun.

Engagemang fran hela arbetsgruppen ger forutsattningar for en bra start for den som ar
ny pd en arbetsplats. Att alla ar ansvarstagande ar en forutsattning for att
introduktionen blir bra. Genom att involvera samtliga pa arbetsplatsen i introduktionen
tar vi tillvara pa den samlade kompetensen som finns pa arbetsplatsen.

En ny arbetsgrupp ar bildad
Vetskapen om grupputveckling ar viktig i en

introduktionsfas. Grupprocessen startar alltid ndr en ) g o
ny person kommer in i arbetsgruppen. Alla grupper Rollsokning _ M
gar igenom tre faser, -tillhora -rollsokning och e )
Oppenhet. Gruppens mognad avgor hur fort gruppen Tillhéra

gar igenom de olika faserna. Avsitts tid for detta, Fit jag homma D !v
skapas forutsdttningar sa att gruppen kan fokusera pa b o7 ‘fn,;p ,ﬁ,’,‘,’ ‘i

verksamhetens syfte och mal. A -,

1. Avsatt tid till att arbetsgruppen lar kdnna A
varandra. (tillhorafasen) s R

2. Den hér fasen dr den mest kravande i
grupprocessen och tar langst tid att ga igenom. Det bildas ofta undergrupper och
man fragar sig vem ledaren &r, hur stort inflytande man sjalv har i gruppen och
hur ens kompetens tas tillvara. (rollsokningsfasen)

3. Nu fungerar gruppen och medlemmarna kan dgna energi at de gemensamma
malen. (6ppenhetsfasen)

Arbetsplatsintroduktion

Narmaste chef ansvarar for att en introduktionsplan upprattas. Planen ska vara
anpassad efter den nyanstalldes situation. Forutsattningar for en bra introduktion ar att
medarbetaren far den kunskap, kompetens och tid som behovs for att pa ett bra satt
komma in i arbetsuppgifterna.

Arbetskamrater forbereds infor att en ny medarbetare borjar, pa sa satt ar alla
medskapande i introduktionen. De ska pa olika satt medverka till en bra start.
P& Intranatet finns en vagledande Checklista — Forbered introduktionen.
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Forvaltningsintroduktion
Forvaltningsintroduktionen ska komplettera arbetsplatsintroduktionen. Den ska ge den
nya medarbetaren en helhetsbild av forvaltningens verksamhetsomrade.

Forvaltningsintroduktionen bor ges sa snart som mojligt efter arbetsplatsintroduktionen.

Malgrupp dr alla nya medarbetare.

Forvaltningsintroduktionen bor innehélla féljande information:
e ndamndens uppdrag

e forvaltningens verksamheter

e forvaltningsspecifik lagstiftning

e Luled kommuns gemensamma vardegrund

e forvaltningens strategiska plan & budget och styrmodell

e arbetsmiljopolicy: SAM, nolltolerans inom alkohol& droger, samverkansformer FOS

& KOS: medarbetarutveckling och arbetsplatstréffar
e mal och atgarder inom jamstalldhetsomradet

Sakerstall att alla nya medarbetare gar dataintroduktion, obligatorisk via
Vuxenutbildningen, alternativt digitalt -sakerhetsprogram DISA, se Intranitet.

Central introduktion

Den centrala introduktionen ska ge information, kunskap och en helhetsbild om
kommunen. Central introduktion innehaller f6ljande information och bér genomféras
inom 6 manader. Malgrupp ar alla nya medarbetare. Personalkontoret ansvarar for
central introduktion, inbjudan finns pa Intranatet.

e organisation och fakta

¢ Luled kommuns gemensamma vardegrund

e HR-strategi — en vagledning

e platsen Lulea

e Vision 2050 och program

e kommunikation/Intranatet/IT

e formaner & halsoframjande arbete

e kommunens ekonomi och styrmodell

e det politiska uppdraget

Introduktion for nya chefer

Denna introduktion ska ge grundlaggande verktyg for att fa bra forutsattningar for att
klara uppdraget som chef/ledare i Luled kommun. Introduktionen ska ge en bild av
Luled kommun som arbetsgivare och visa pa det stod och vilka verktyg som finns for
chef. Kallelse skickas fran personalkontoret till varje ny chef.

12 (15)
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Rekryteringsgruppens roller och ansvar Bilaga 1

Medarbetare rekryteras

*Rekryteringsgrupp
*Chef ansvarar, HR vigledning och stdd, 1-2* ATO kopplad till aktuell yrkesroll deltar. Kommer dverens om
vem som deltar vid intervju.

sKravprofil
eChef ansvarar, HR vagledning och stdd, 1 ATO deltar, stodmaterial och det digitala verktyget anvands

sAnnonsering/utformning/marknadsforing
eAnvand gemensam rutin for annonsering, kontaktpersoner Chef + ATO

sAnsokningar
einkommer via digitalt verktyg till kommunen

*Urval/presentera kandidater

*Chef, HR gor urval i digitalt verktyg, ATO har insyn och tycker till via mail/telefon. | undantagsfall triffas
rekryteringsgrupp for diskussion

sIntervjuer
eChef + 1-2* personer (HR, ATO varav en kan vara arbetskamrat utsedd av ATO)

sReferenstagning
sChef alternativt HR tar referenser, anviander mall och dokumenterar

sBeslut

*Chef motiverar anstillningsbeslut utifrdn kravprofil/strukturerad bedémning. Rutiner for anstallning finns,
se Intrandtet.

*Lulea kommuns ambition ar att undvika stora rekryteringsgrupper

Av respekt for den sékande ska den som intervjuas inte behdva méta en stor grupp vid
intervju, normalt deltar max tre personer och i ett fatal rekryteringar finns behov av fler
deltagare. Kommunen har ett stort antal (ca 2000) intervjuer varje ar som kraver stora resurser
och kostnader.

~
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Rekryteringsgruppens roller och ansvar Bilaga 1

Chef rekryteras

*Rekryteringsgrupp
eChef ansvarar, HR vagledning och st6d, 1- 3* ATO (max 1 representant fran 3 huvudorg)
deltar, eventuellt extern aktér. Kommer éverens om vem som deltar vid intervju.

eKravprofil

eChef och HR tar fram underlag, rekryteringsgrupp faststaller, stodmaterial och det digitala
verktyget anvands.

eAnnonsering/utformning/marknadsforing
eAnvand gemensam rutin fér annonsering, kontaktpersoner Chef + ATO

eAnsokningar
eInkommer via digitalt verktyg till kommunen alt. extern aktor

eUrval/presentera kandidater

eChef, HR gor urval i digitalt verktyg utifran kravprofil, rekryteringsgruppens ATO tar del av
urvalet och tycker till. | undantagsfall traffas rekryteringsgrupp for diskussion.

eIntervjuer
eChef, HR, 1-3* ATO (ATO utser féretradare)

*Referenstagning
oChef alternativt HR tar referenser, anvander mall och dokumenterar

» 8\ { { §

eForhandling MBL §11, beslut

eChef, HR redovisar prioriteringar utifran kravprofil/ strukturerad bedémning fér ATO och
forhandling sker med berérda ATO*. Rutiner for anstallning finns, se Intranat.

v
*Luled kommuns ambition ar att undvika stora rekryteringsgrupper
Av respekt for den sokande ska den som intervjuas inte behéva mota en stor grupp vid
intervju, normalt deltar max tre personer och i ett fatal rekryteringar finns behov av fler
deltagare. Kommunen har ett stort antal (ca 2000) intervjuer varje ar som kraver stora resurser
och kostnader.
*Forhandling Arbetsgivaren ska forhandla med kollektivavtalsbarande ATO som
organiserar medarbetare som ar berdrda av forandringen.
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Rekryteringsgruppens roller och ansvar Bilaga 1

Forvaltningschef/kontorschef rekryteras

eRekryteringsgrupp

/ eNamndsordférande, kommundirektor ansvarar, HR/personalchef vagledning och stod, 1-3*
I ATO (max 1 representant per huvudorg), ev extern aktér. Kommer éverens om vem som
deltar vid intervju.

eKravprofil

‘ / eKommundirektor och HR/personalchef tar fram underlag, rekryteringsgrupp faststéller,
stodmaterial och det digitala verktyget anvands

e Annonsering/utformning/marknadsféring

I / eAnvand gemensam rutin for annonsering, kontaktpersoner Kommundirektér, ATO och ev
extern aktor

/ *Ansokningar
I eInkommer via digitalt verktyg till kommunen alt. extern aktor

\

eUrval/presentera kandidater

/ eKommundirektor, HR/personalchef, ev extern aktor gor urval i digitalt verktyg utifran
I kravprofil, rekryteringsgruppens ATO tar del av urvalet och tycker till. Kommundirektor
presenterar o motiverar ett urval for rekryteringsgrupp.

I / eIntervjuer

eRekryteringsgrupp* och ev. extern aktor deltar

/ sReferenstagning
I eExtern aktor, kommundirektdr, HR/personalchef

eForhandling MBL §11, beslut

/ eKommundirektor ger forslag pa kandidat utifran kravprofil/strukturerad bedémning fér ATO.
‘ Forhandling sker med berorda ATO*. Kommundirektor beslutar. Rutiner for anstéllning finns,
se Intranat.

J

*Lulea kommuns ambition ar att undvika stora rekryteringsgrupper
Av respekt for den sokande ska den som intervjuas inte behdva méta en stor grupp vid
intervju, normalt deltar max tre personer och i ett fatal rekryteringar finns behov av fler

deltagare. Kommunen har ett stort antal (ca 2000) intervjuer varje ar som kraver stora resurser

och kostnader.
*Forhandling Arbetsgivaren ska forhandla med kollektivavtalsbarande ATO som
organiserar medarbetare som &r berdérda av forandringen.
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