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Overgripande avsikter och inriktning

Nynashamns kommun ser alla medarbetares olikheter och kompetens som den avgdérande
framgdngsfaktorn for att lyckas ge den bésta servicen till invadnare, gaster, ndringsidkare och andra
som har behov av kommunens tjanster. Kompetensforsorjning ar en del i ett Iangsiktigt, strategiskt
arbete som rér kommunens mal och framtid.

Kommunen stravar efter att ha ett arbetssatt som sékrar kvaliteten och effektiviteten i processerna
samt att ha tydliga och val kanda metoder inom kompetensférsdrjning och rekrytering som stod till
alla chefer. Kommunen utgdr frdn lagstiftning, vetenskap och beprévad erfarenhet samt tillampliga
standarder inom omrddet.

Syfte

Policyn beskriver Nyndshamns kommuns strategiska inriktning géllande kompetensférsdrjning och
rekrytering. Den ger dven ett stod genom att definiera omrddet kompetens.

Overgripande malsittning
Den strategiska inriktningen ska leda till att kommunen har:

hog formaga att med effektiv kompetensforsérjning uppna kort- och 1dngsiktiga mal
god beredskap och formdaga att hantera férandringar

ett starkt arbestgivarvarumarke

ett inkluderande f6rhaliningssatt samt tillvaratar anstélldas resurser och talanger
god intern rérlighet och karridrutveckling

arbetsplatser som &r jamstéllda speglar samhallets mangfald

Kommunens strategi fér kompetensférsorjningen — ARUEA

Kommunstyrelsen har antagit en 6vergripande strategisk plan for kompetensforsérjning som
revideras drligen. I planen beskrivs kommunens arbete med detta utifrdn “ARUEA”:

Attraktiv arbetsgivare

Rekrytering och introduktion

Utveckla & Engagera, ta tillvara pd och utveckla ratt kompetens
Avsluta medarbetare och kompetensvaxla

Kommunens gemensamma vardegrund

Vardegrunden utgdr en kompass och ett forhaliningssatt som bidrar till kommunens strévan att vara
en professionell organisation. Ledorden @r modig, 6ppen, respektfull och engagerad. I férlangningen
leder detta till tillit. I kompetensforsorjning och rekrytering ingdr dven att beakta individens
varderingar i forhallande till kommunens vardegrund.

Definition av kompetens

"Kompetens &r en formdga och vilja att utféra en uppgift genom att tilldmpa kunskap och
fardigheter.” (SS 624070:2009 Ledningssystem for kompetensférsérjning — Krav)

Férmdgan kan beskrivas som den erfarenhet och forstdelse man har for att omsétta kunskap (att
veta) och fardigheter (att gora). I begreppen vilja och formaga ingdr dven vérderingar, attityder och
beteenden. Kompetens handlar dven om att inhdmta kunskap, l&ra nytt, anvanda och dela med sig
av sina formégor och fardigheter.
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Kvalitetssakrat rekryteringsarbete

Nynashamns kommun arbetar utifrdn en kompetensbaserad rekryteringsmodell. I det ingdr att
noggrant definiera vilken kompetens som efterfrdgas och sedan halla den definitionen genom hela
rekryteringen. Det galler alla delar i rekryteringsarbetet, fran behovsanalysen till urvalsarbetet med
intervjuer och referenstagning fram till den slutliga utvarderingen. Alla rekryterande chefer ska
agera som en enhetlig arbetsgivare och utgd frén det arbetssatt som finns definierat i
rekryteringsrutiner och processbeskrivningar.

Kommunens arbetssatt ska:

grunda sig pd vetenskap och beprévad erfarenhet inom omradet

framja méngfald och vara fri fran diskriminering

vid likvardiga meriter kunna prioritera kandidat frdn den underrepresenterade gruppen

vara strukturerat och enhetligt for att sakerstalla rattvisa och faktabaserade bedémningar

ha fokus pa att skapa en positiv kandidatupplevelse dér alla kandidater behandlas likvardigt och

professionellt

e beakta kommunallagens bestémmelser i 6 kap. 25 § om jav vid urval och beslut om
anstallning

o sakerstdlla delaktighet och inflytande samt fackliga representanters aktiva och definierade
roll i beddmning av slutkandidater i chefsrekryteringar

e som huvudregel utgd frén att alla vakanta tjanster konkurrensutsatts

Ansvarsférdelning

Ledningen, med stéd av HR, ansvarar for:

att skapa forutsattningar for utveckling och larande pa 6vergripande niva
att definiera 6vergripande kompetenskrav

att ta fram kompetensférsorjningsplaner

att sakerstélla organisatoriska forutsattningar, resurser och processer for
kompetensforsorjning, rekrytering och kompetensutveckling.

Chefen ansvarar for:

e att tydliggbéra kompetenskraven i enlighet med verksamhetens behov
att skapa forutsattningar for utveckling och ldrande inom verksamheten
att hélla medarbetarsamtal och uppréatta planer for kompetensutveckling med utgdngspunkt
i verksamhetens mal

e att genomféra och utvardera prioriterad kompetensutveckling

e att rekrytera i enlighet med kommunens beskrivna arbetssatt.

Medarbetaren ansvarar for:
e attidialog med chef nd stillda kompetenskrav och planera fér och genomféra
utvecklingsdtgarder i linje med sin kompetensutvecklingsplan
e att anvdnda, anpassa och utveckla sin kompetens i takt med verksamhetens mal och
uppdrag och sina egna forutsattningar
e att bidra till att samtliga kompetenser i arbetsgruppen tas tillvara och dela med sig av sin
egen kunskap.
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HR-avdelningen ansvarar for:

e utbildning och konsultativt expertstod i kompetensforsorjningsfrdgor
e processledning, metoder, rutiner, verktyg och system

e analyser, uppfoljning och kontroll samt att sprida goda exempel.



