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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Norrtalje kommun genomfért
en granskning av personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte ar att
beddma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt
arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Nedan ses bedémning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddémningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

Finns mal och strategier utformade for personal- och Delvis
kompetensfoérsoérjning och foljs dessa upp?

Genomfors tillrackliga atgarder for att behalla medarbetare Delvis
och chefer exempelvis gallande atgarder for att skapa en god
arbetsmilj6?

Sker rekrytering och introduktion (sk onboarding) av Delvis
medarbetare och chefer pa ett enhetligt satt?

Genomférs avgangssamtal (offboarding) och anvands Delvis
informationen for att utveckla kommunens varumarke som
arbetsgivare?

Sakerstalls att chefer har adekvata forutsattningar for sitt Delvis
chefs- och ledarskapsuppdrag?

Genomfors tillrackliga aktiviteter for att utveckla kommunens  Delvis
varumarke som arbetsgivare (employer branding) och
utvarderas effekterna av dessa aktiviteter?

O|0| 0|0 0|0

Rekommendationer
Mot bakgrund av granskningens resultat rekommenderas kommunstyrelsen att:

e Medarbetarundersékningar genomfors regelbundet for att kunna vidta atgarder
kopplat till medarbetarnas synpunkter.

e Tillampningen av riktlinjer for rekrytering och introduktion sékerstalls i syfte att skapa
ett enhetligt forhallningssatt vid rekrytering och introduktion av nyanstallda vilket
bidrar till att skapa ett gemensamt varumarke som arbetsgivare.



e Oversyn av formerna fér genomférande av avgangssamtal ses dver samt att
informationen fran avgangssamtalen sammanstalls for att skapa ett underlag som
kan bidra till att utveckla kommunen som arbetsgivare.

o Atgarder vidtas for att forbattra chefernas férutsattningar generellt och i synnerhet
avseende forsta linjens chefer bland annat vad galler chefernas arbetsmiljo.

e En strategi formuleras for hur arbetsgivarvarumarket ska utvecklas och

kommuniceras med hjalp av sociala plattformar och andra I6sningar samt att
effekterna av denna strategi foljs upp.
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Inledning

Bakgrund
Att sakerstalla personal- och kompetensférsorjningen pa kort och lang sikt samt

sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tva av kommunsektorns storsta
utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och ¢kad efterfragan pa
valfardstjanster gor att kommuner och regioner behdver rekrytera manga nya
medarbetare de kommande aren. Det ar darfor viktigt att kommuner tydliggor och
synliggoér sitt framtida personal- och rekryteringsbehov utifran prognostiserad
befolkningsutveckling, personalomsattning och kommande pensionsavgangar.

Utifran ovanstaende kravs att kommunen ar attraktiv som arbetsgivare bade for att
attrahera medarbetare och i synnerhet for att behalla de medarbetare och chefer som
redan ar anstallda. En viktig grund ar att det finns strategier samt malsattningar for
arbetet med personal- och kompetensférsoérjning. Strategierna ska omsattas i aktiviteter
som I6pande f6ljs upp och utvarderas i forhallande till malen.

For att konkretisera vad arbetet med personal- och kompetensférsorjning innebar finns
den sa kallade ARUBA-modellen. | denna modell ingar foliande moment; Attrahera,
Rekrytera, Utveckla, Behalla samt Avveckla. Samtliga fem moment behéver hanteras for
att skapa ett heltdckande arbete med personal- och kompetensférsoérjning.

Revisorerna i Norrtalje kommun har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit det
relevant att under ar 2021 granska arbetet med personal- och kompetensforsorjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen

sakerstaller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.
For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

e Finns mal och strategier utformade for personal- och kompetensférsoérjning och foljs
dessa upp?

e Genomfors tillrackliga atgarder for att behalla medarbetare och chefer exempelvis
gallande atgarder for att skapa en god arbetsmilj6?

e Sker rekrytering och introduktion (sk onboarding) av medarbetare och chefer pa ett
enhetligt satt?

e Genomférs avgangssamtal (offboarding) och anvands informationen for att utveckla
kommunens varumarke som arbetsgivare?

e Sakerstalls att chefer har adekvata forutsattningar for sitt chefs- och
ledarskapsuppdrag?

e Genomférs tillrackliga aktiviteter for att utveckla kommunens varumarke som
arbetsgivare (employer branding) och utvarderas effekterna av dessa aktiviteter?
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Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de beddémningsgrunder som bildar underlag fér revisionens

analyser och bedémningar:

Kommunallagen (2017:725)

Mal och budget 2021 - 2023

Delarsrapport per 210831

Norrtélje Kommuns plan for kompetensforsorjning 2017-2021
Kompetensforsorjningsplaner for namnderna 2018 - 2021
Kvalitetspolicy

Rekryteringspolicy

Riktlinjer for avgangssamtal

Avgransning

Granskningen avgransas till att avse kommunstyrelsen, bygg- och miljonamnden,
socialnamnden samt teknik- och klimatnamnden. Granskningen avser revisionsaret
2021.

Metod
Granskningen har genomforts genom dokumentstudier av relevanta styrdokument med

baring pa granskningsomradet. Intervjuer har genomférts med:

e Kommundirektor, HR- direktor, kvalitetsutvecklare samt berérda forvaltningschefer.
e Tva fokusgruppsintervjuer har genomférts med férsta linjens chefer
e Intervju med fackliga foretradare.

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.
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Granskningsresultat

| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser och bedémningar som vi gjort kopplat till
respektive revisionsfraga. Granskningen avslutas med en sammanfattande bedémning
samt rekommendationer till kommunstyrelsen.

Mal och strategier
Revisionsfraga 1: Finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensforsérjning och foljs dessa upp?

lakttagelser

Inledningsvis kan noteras att det finns en dvergripande plan for strategisk
kompetensfoérsorjning som avser perioden 2017-2021. Syftet med denna plan ar att
tydliggéra kommunens kommande kompetensbehov och sakerstélla att kommunen
besitter de kompetenser som behdvs.| planen anges foljande personalpolitiska
malsattning: “Norrtélje kommun ska vara en attraktiv arbetsgivare dér medarbetarna &r
stolta éver sitt samhéllsuppdrag uppnas”. Vi har i var granskning inte tagit del av nagot
beslut om framtagande av en ny évergripande plan for kompetensférsorjning fér
perioden 2022 och framat.

I mal- och budgetdokumentet for perioden 2021 - 2023 framgar inte nagra malsattningar
som direkt beror personal- och kompetensforsdrjningsomradet. Daremot finns ett antal
malomraden beskrivna dar malomradet “Norrtédlje kommun ska ha en innovativ och
serviceinriktad kommunal organisation som sétter invanaren férst” har en viss baring pa
personal- och kompetensfraga. Den personalpolitiska malsattningen som framgar av
den 6vergripande planen for strategisk kompetensforsoérjning finns inte med i mal- och
budgetdokumentet for 2021 - 2023.

Utifran den Overgripande planen har respektive forvaltning tagit fram
kompetensforsorjningsplaner. Dessa kompetensférsorjningsplaner tar avstamp i
kommunens vardegrund “Invanaren férst- Allas lika varde - Hoga forvantningar”.
Forvaltningarnas kompetensforsorjningsplaner avser perioden 2018 - 2021. Det framgar
inte om forvaltningarnas kompetensférsorjningsplaner har blivit behandlade i respektive
namnd.

Vi har i var granskning inte tagit del av nagon uppféljning av den évergripande planen
for strategisk kompetensforsorjning for ar 2021. | delarsrapporten redovisas framférallt
sjuktalen med en beskrivning av vilka effekter som pandemin har inneburit fér sjuktalen.
Delarsrapporten innehaller inga bedémningar eller kommentarer av avseende
kompetensfoérsorjningsfragan. Vi har inte heller tagit del av nagra uppfdljningar av
forvaltningarnas kompetensforsorjningsplaner for ar 2021.
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Bedémning
Finns mal och strategier utformade fér personal- och kompetensférsérjning och féljs
dessa upp?

Beddmning: Delvis

Var granskning visar att det finns en personalpolitisk malsattning i den évergripande
planen for strategisk kompetensférsoérjning. Vi kan aven konstatera att ndmnderna har
tagit fram kompetensférsorjningsplaner vilka stracker fram till &r 2021 och har
kommunens vardegrund som utgangspunkt. Dock visar var granskning att det inte skett
nagon uppféljning av den évergripande planen for strategisk kompetensforsorjning
under aret. Vi har inte heller tagit del av nagon uppféljning av ndmndernas
kompetensfoérsoérjningsplaner.

Vi noterar att det i nulaget inte har fattats nagot beslut om en ny personalpolitisk
malsattning.

Atgarder for att behalla medarbetare
Revisionsfraga 2: Genomférs tillrdckliga atgéarder for att behalla medarbetare och chefer
exempelvis géllande atgarder for att skapa en god arbetsmiljé?

lakttagelser

Av intervjuerna framgar att olika former av kompetensutvecklingsinsatser, som erbjuds
under ett normalar, har fatt sta tillbaka pa grund av pandemin. Under normala
omstandigheter erbjuds ett sarskilt ledarskapsprogram fér kommunens chefer
(LedarUtvecklingsProgram - LUP). Detta program genomfors vid tva tillféllen per ar.
Malgruppen for utbildningen ar chefer och ledare inom hela kommunkoncernen. Nagra
motsvarande digitala ledarskaputbildningar har inte genomférts,

Exempel pa ytterligare utbildningar som normalt sett erbjuds ar “Ledartalang” och “Egen
Karriar’ som riktar sig till medarbetare som antingen vill bli framtida ledare eller
utvecklas i sin karriar.

Fran fackliga foretradare framfors att det finns brister i mojligheterna till
kompetensutveckling och att planeringen for medarbetarnas kompetensutveckling
varierar mellan olika verksamheter.

| vara intervjuer samt av rekryteringspolicyn framgar ett antal aktiviteter for att behalla
chefer och medarbetare. Bland dessa kan namnas foljande:

e \Varje forvaltning ha en langsiktig plan fér personalférsorjning vilken regelbundet
revideras

e Exempel pa "Det goda arbetet” lyfts fram och anvands for intern och extern
marknadsforing

o Maojligheten till intern rekrytering inom kommunen prévas forst innan det blir aktuellt
att ga vidare med en extern rekrytering. Pa sa skapas mojligheter till 6kad rorlighet
och karriarvagar inom kommunen.
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e Mojlighet till distansarbete med tanke pa att manga medarbetare pendlar till sin
arbetsplats fran andra kommuner. Distansarbete ses bland annat som mdjlighet att
minska pa det “slitage” som pendlingen kan innebara fér medarbetarna och kan
aven underlatta méjligheterna att kunna rekrytera dnskad kompetens.,

e Mojlighet for deltidsanstallda medarbetare att fa arbeta med hogre
sysselsattningsgrad om sa 6nskas

e Erbjuda anstallningsvillkor som innebar att de behov och krav som bade arbetsliv
och privatliv staller kan kombineras.

En ytterligare faktor som ndmns av flera intervjuade ar den digitala utvecklingen som
skett dar kommunen legat i framkant och som bidragit till att starka kommunens
attraktionskraft som arbetsgivare. Exempel pa processer som blivit digitaliserade ar
forsorjningsstdéd samt orosanmalningar. Dock anges att denna konkurrensférdel har
minskat i betydelse under senaste aret eftersom andra kommuner i regionen nu har
bérjat kommit ikapp Norrtalje kommun néar det galler den digitala utvecklingen.

For att starka behalla-perspektivet framfors i intervjuerna att kommunikationen fran
ledningsniva ut i verksamheten behodver forbattras. Detta i syfte att skapa en storre
kunskap och inkludering bland medarbetare om vilka projekt som pagar, fattade beslut
med mera. En annan synpunkt som framkom var att det behéver bli mer accepterat att
kunna lyfta saklig kritik. En ytterligare synpunkt ar vikten av att skapa en stabilitet i
organisationen med tanke pa den personalomsattning som varit inom vissa
verksamheter.

Fackliga foretradare framfor att arbetsgivaren behover bli battre pa att ta hand om aldre
medarbetare med lang erfarenhet. Denna grupp ar viktig for att kunna stddja mindre
erfarna medarbetare genom sin erfarenhet och kunskap. De fackliga foéretradarna
framhaller att forsoket med 35 timmars arbetsvecka for socialsekreterare med
bibehallen 16n varit lyckat och att denna modell borde fa omfatta fler yrkesgrupper.

Det har inte genomforts ndgon medarbetarundersékning under ar 2021 vilken innebar
att det inte finns nagon aktuell bild éver hur medarbetarna ser pa sin situation.
Anledningen till att det inte har genomférts nagon medarbetarundersékning uppges
delvis bero pa den radande pandemin.

Bedbémning
Genomférs tillrdckliga atgarder for att behalla medarbetare och chefer exempelvis
géllande atgérder for att skapa en god arbetsmilj6?

Beddmning: Delvis.

Var granskning visar att det vidtas atgarder for att behalla medarbetare och chefer bland
annat genom de utbildningar som under normala omstandigheter erbjuds for dessa
grupper. Vi anser vidare att forfarandet med intern rekrytering 6éppnar for mojligheter till
karridrvagar inom kommunens verksamheter.

Vi anser dock att det ar en brist att det inte genomforts nagon medarbetarundersoékning
under aret vilket innebar att det inte finns nagon aktuell bild av hur medarbetarna



uppfattar sin situation. Vi noterar den synpunkt som framkommit i granskningen om
behovet av mer information som ett satt att 6ka inkluderingen bland medarbetarna.

Introduktion
Revisionsfraga 3: Sker rekrytering och introduktion (sk onboarding) av medarbetare och
chefer pa ett enhetligt sétt?

lakttagelser

For att stddja rekryteringsprocessen har HR-funktionen tagit fram en éversiktlig
processbeskrivning som beskriver rekryteringsarbete med ett antal “kontrollstationer”
och vad man behdver vara observant pa. Forsta steget i rekryteringsarbetet ar
framtagande av en behovsanalys samt en kravprofil. Darefter foljer framtagande av
annons, urvalsprocess, intervjuer med kandidater, referenstagning samt slutligen sjalva
anstallningsprocessen med vad som dar tillhor.

For att underlatta rekryteringsarbetet finns IT-stddet Reachme att tiliga. Detta system
innehaller innehaller ett antal olika moduler som exempelvis kravspecifikation,
annonsering mm. Vidare finns stodmaterial framtaget i form av exempelvis tidplan for
rekryteringsarbetet, forberedelser infor intervju, kompetensbaserade intervjufragor med
mera. Pa HR-avdelningen finns aven tillgang till stéd i rekryteringsarbetet.

Av arsredovisningen framgar foljande “Ju béttre information en medarbetare far i
samband med onboarding desto stérre chans &r det att en medarbetare stannar langre
pa arbetsplatsen”, For introduktion av medarbetare finns gemensamma stéddokument
framtagna av HR-funktionen. Ett exempel ar checklistan for nya medarbetare som
innehaller en forteckning over vilka aktiviteter (dator, telefon mm) som ska genomféras
nar en ny medarbetare borjar pa arbetsplatsen. Detta for att sakerstalla en sa bra
introduktion som majligt. Introduktionsméte for nyanstéllda halls varje manad av
kommundirektéren med flera. Vid dessa tillfallen presenteras bland annat information
om kommunen som arbetsplats, information om semestervillkor, sjukfranvaro samt
I6neutbetalning mm. | samband med introduktionen presenteras dven kommunens
gemensamma vardegrund - “Invanaren forst - Allas lika varde - Hoga férvantningar”.
Det finns &ven en sarskild introduktion som riktar sig till nyanstallda chefer i kommunen.

| vara intervjuer framkommer att aven om det finns kommunévergripande riktlinjer for
rekrytering samt introduktion av medarbetare sa tillampas dessa riktlinjer i varierande
utstrackning inom forvaltningarna.

Bedbmning
Sker rekrytering och introduktion (sk onboarding) av medarbetare och chefer pa ett
enhetligt sétt?

Beddmning: Delvis

Vi bedémer att det finns riktlinjer for rekrytering och introduktion samt tillgang till
IT-verktyget ReachMe som st6d i rekryteringsprocessen. Vi noterar ocksa att det sker en
gemensam introduktion for alla nyanstallda medarbetare samt for chefer dar bland annat
vardegrunden presenteras.
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Var granskning visar dock att de riktlinjer som finns for introduktion och rekrytering
tilldmpas i varierande utstrackning av verksamheterna. En konsekvens av detta ar enligt
var uppfattning att kommunen inte upptrader som en homogen arbetsgivare i samband
med rekrytering och introduktion.

Avgangssamtal
Revisionsfraga 4: Genomférs avgangssamtal (offboarding) och anvénds informationen
for att utveckla kommunens varumérke som arbetsgivare?

lakttagelser

En mall finns framtagen fér genomférande av avgangssamtal”’Avslutningssamtal med
medarbetare som slutar”. | mallen finns fragestallningar exempelvis kring hur
medarbetaren uppfattat arbetsklimatet, benagenhet att rekommendera arbetsplatsen,
synpunkter pa narmaste chefs ledarskap samt om medarbetaren kan tanka sig att ater
soka jobb i kommunen i framtiden.

Enligt vad som framkommer av intervjuerna genomférs avgangssamtal i varierande
utstrackning pa arbetsplatserna. Ett problem som namns ar att det kan vara svart att fa
arliga svar i samband med avgangssamtalet eftersom det ar medarbetarens narmaste
chef som haller i detta. Det sker inte ndgon kommundévergripande sammanstallning av
den information som framkommit i samband med avgangssamtalen.

Flera av intervjupersonerna framhaller vikten av att det blir ett bra avslut nar
medarbetare lamnar sin tjanst for att ga till en annan arbetsgivare. Sannolikt kommer
medarbetaren att beratta pa sin nya arbetsplats om hur det var att arbeta i Norrtalje
kommun. En medarbetare som slutar kan dessutom valja att komma tillbaka i framtiden
for en nya anstallning om man har en positiv bild med sig av tiden som medarbetare i
Norrtélje kommun.

Beddémning
Genomférs avgangssamtal (offboarding) och anvénds informationen for att utveckla
kommunens varumérke som arbetsgivare?

Beddmning; Delvis

Var granskning att det finns riktlinjer fér avgangssamtal men att det i nulaget inte sker
nagon sammanstallning av informationen fran dessa samtal. Detta innebar att
informationen inte kommer till anvandning for att utveckla kommunens varumarke som
arbetsgivare.

Vi noterar att avgangssamtal genomférs i varierande utstrackning och att det kan vara
ett problem i vissa fall att halla samtalet med narmaste chef.
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Forutsattningar for ledarskapsuppdrag
Revisionsfraga 5: Sékerstélls att chefer har adekvata forutséttningar fér sitt chefs- och
ledarskapsuppdrag?

lakttagelser

Av intervjuerna framgar att chefsuppdraget kan vara utmanande och att chefernas
arbetsmiljo ar en fraga som inte har getts tillracklig uppmarksamhet. En ytterligare
aspekt som namns ar tillgangen till stddfunktioner. | intervjuerna beskrivs att det stod
som cheferna har att tillga fran bade ekonomi- och HR-funktioner inte ar tillrackligt och
att man onskar ett stdd som ar narmare verksamheten. En ytterligare aspekt som
namns ar att de olika IT-stdd som chefer har att hantera i vissa fall brister i
anvandarvanlighet vilket innebar att det kan bli mer av en belastning fér cheferna an ett
stdd. Noterbart ar att flera av de intervjuade cheferna framfér att de trivs i sin roll trots en
upplevd hog arbetsbelastning.

Av vad som framgar av revisionsfraga 2 ovan har chefsutvecklingsprogram tidigare
arrangerats men pandemin har inneburit att denna typ av utbildningar inte kunnat
genomforas. | intervjuer framhalls att det ar olyckligt att utbildningar for chefer har satts
“pa vant” under pandemin med hanvisning till de behov som finns.

For att stodja cheferna i deras uppdrag finns méjlighet att fa tillgang till en mentor som
kan agera som bollplank och bidra med sin erfarenhet.

Fackliga foretradare framfor att det finns verksamhetsomraden dar en chef ska leda mer
an 40 medarbetare. Att halla medarbetar- och I6nesamtal med sa manga understallda
uppges vara en utmaning och riskerar att innebara férsamrade férutsattningar for att
kunna halla ett bra samtal. Fackliga foretradare pekar aven pa en stor omsattning pa
chefer inom vissa verksamheter vilket innebar problem vad galler att uppratthalla en
kontinuitet i verksamheten.

Bedbémning
Sékerstélls att chefer har adekvata forutséttningar fér sitt chefs- och
ledarskapsuppdrag?

Beddmning: Delvis

Var granskningen visar att det finns tillgang till mentorsstdd for chefer samt att de
intervjuade cheferna framfér att de trivs i sina roller. Dock anser vi att atgarder behéver
vidtas for att skapa mer hallbara férutsattningar for cheferna. Ett forbattringsomrade som
framkommit i var granskning ar tillgangen till stéd fran ekonomi och HR-funktionen till
cheferna. Ett annat omrade galler behovet av utbildning av chefer dar pandemin
inneburit att utbildningar har stallts in. En ytterligare aspekt som vi anser ar viktig att
uppmarksamma ar det stora antal medarbetare som vissa chefer har inom exempelvis
omsorgsverksamheten.
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Arbetsgivarvarumarket

Revisionsfraga 6. Genomférs tillrdckliga aktiviteter for att utveckla kommunens
varumérke som arbetsgivare (employer branding) och utvérderas effekterna av dessa
aktiviteter?

lakttagelser

Flera av de intervjuade hanvisar till kommunens vardegrund och att detta ar en viktig del
for att bygga varumarket for kommunen som arbetsgivare - bade externt och internt.
Kommunen har ocksa gjort sig kdnd genom de digitalseringsprojekt som pagar och som
anses ha ett starkt signalvarde framférallt mot andra kommuner. Den tidigare
omnamnda 35-timmarsveckan ar ett annat exempel som fatt stor uppmarksamhet. De
intervjuade framhaller att kommunen har varit i framkant i flera sammanhang men att
detta ocksa ar ndédvandigt i syfte att skaffa sig skalférdelar for att “sticka ut” bland alla
andra arbetsgivare.

En viktig del i varumarkesbyggandet framhalls vara att kommunen syns pa sociala
plattformar som Facebook, Linkedin samt Instagram. | detta sammanhanget framfors att
det finns behov av att i stdrre utstrackning ta stéd fran kommunikationsvdelningen for att
utveckla och fértydliga budskapet, bade externt och internt,

Ett forbattringsomrade som namns i intervjuerna ar att i storre utstrackning lyfta fram
goda exempel fran verksamheterna och att marknadsféra dessa pa sociala plattformar.

Enligt vad som framkommit i granskningen finns det i nulaget ingen sarskild strategi eller
motsvarande for hur kommunens varumarke som arbetsgivare ska kommuniceras. Det
finns daremot en kvalitetspolicy som tillsammans med vardegrunden ska bidra till att
visioner och malsattningar uppnas. | kvalitetspolicyn tas fragor upp som har baring pa
personalfragor dar vikten av ett “Engagerat och tydligt ledarskap” framhalls. Aven
begreppet “Medskapande medarbetare” lyfts fram och dar beskrivs medarbetarna som
kommunens viktigaste resurs for att skapa mervarde for invanarna.

Vi har i granskningen inte tagit tagit del av nagon utvardering vad galler kommunens
varumarke som arbetsgivare.

Fackliga foretradare framfor att det ar viktigt att kommunen ar trovardig i sin

kommunikation av varumarket som arbetsgivare. Det ar viktigt att kommunen kan leva
upp till de férvantningar som skapas bland de som soéker sig till kommunen. | annat fall
riskerar man att férlora medarbetare som blir besvikna och valjer att avsluta sin tjanst.
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Bedémning
Genomfbrs tillrdckliga aktiviteter for att utveckla kommunens varumérke som
arbetsgivare (employer branding) och utvérderas effekterna av dessa aktiviteter?

Bedomning: Delvis.
Vi beddmer att aktiviteter har genomférts som bidrar till att géra kommunens varumarke

som arbetsgivare mer kant. Exempel pa detta ar de olika digitaliseringsprojekt som
genomforts samt modellen med 35-timmarsvecka for socialsekreterare. Vi anser dock
att ytterligare atgarder behdver vidtas vad galler kommunikation via de sociala
plattformarna. Vi anser aven att det ar viktigt att en strategi for arbetsgivarvarumarket
formuleras och att effekterna av denna foljs upp.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Norrtalje kommun genomfért
en granskning av personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte ar att
beddma i vilken utstrackning som kommunstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt
arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensférsorjning.

Rekommendationer
Mot bakgrund av granskningens resultat rekommenderas kommunstyrelsen att:

e Medarbetarundersokningar genomférs regelbundet for att kunna vidta atgarder
kopplat till medarbetarnas synpunkter.

e Tillampningen av riktlinjer for rekrytering och introduktion sakerstalls i syfte att skapa
ett enhetligt férhallningssatt vid rekrytering och introduktion av nyanstallda vilket
bidrar till att skapa ett gemensamt varumarke som arbetsgivare.

e Oversyn av formerna fér genomférande av avgangssamtal ses dver samt att
informationen fran avgangssamtalen sammanstalls for att skapa ett underlag som
kan bidra till att utveckla kommunen som arbetsgivare.

o Atgarder vidtas for att forbattra chefernas férutsattningar generellt och i synnerhet
avseende forsta linjens chefer bland annat vad galler chefernas arbetsmiljé.

e En strategi formuleras fér hur arbetsgivarvarumarket ska utvecklas och

kommuniceras med hjalp av sociala plattformar och andra I6sningar samt att
effekterna av denna strategi foljs upp.
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Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedomning

1. Finns mal och strategier
utformade for personal-
och kompetensforsorjning
och féljs dessa upp?

2. Genomférs tillrackliga
atgarder for att behalla
medarbetare och chefer
exempelvis gallande
atgarder for att skapa en
god arbetsmilj6?

Delvis

Det finns en personalpolitisk
malsattning i den
Overgripande planen for
strategisk
kompetensforsorjning. Vi kan
aven konstatera att
namnderna har tagit fram
kompetensfoérsorjningsplaner
vilka stracker fram till ar 2021
och har kommunens
vardegrund som
utgangspunkt. Det har inte
skett nagon uppféljning av den
Overgripande planen for
strategisk kompetens-
férsorjning eller av
namndernas kompetens-
férsorjningsplaner.

Delvis

Atgarder vidtas for att behalla
medarbetare och chefer bland
annat genom de utbildningar
som under normala
omstandigheter erbjuds for
dessa grupper. Forfarandet
med intern rekrytering dppnar
for mojligheter till
karriarvagar,.

Det ar en brist att det inte
genomforts nagon medarbetar
undersokning under aret. Vi
noterar den synpunkt som
framkommit i granskningen
om behovet av mer
information som ett satt att
Oka inkluderingen bland
medarbetarna.
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3. Sker rekrytering och
introduktion (sk
onboarding) av
medarbetare och chefer pa
ett enhetligt satt?

4. Genomfors
avgangssamtal
(offboarding) och anvands
informationen for att
utveckla kommunens
varumarke som
arbetsgivare?

5. Sakerstalls att chefer
har adekvata
férutsattningar for sitt
chefs- och
ledarskapsuppdrag?

Delvis

Riktlinjer for rekrytering och
introduktion finns samt
IT-stodet ReachMe.
Gemensam introduktion finns
for alla nyanstallda
medarbetare samt for chefer
dar bland annat vardegrunden
presenteras. Riktlinjer for
introduktion och rekrytering
tilampas dock i varierande
utstrackning av
verksamheterna. En
konsekvens av detta ar enligt
var uppfattning att kommunen
inte upptrader som en
homogen arbetsgivare i
samband med rekrytering och
introduktion.

Delvis

Riktlinjer for avgangssamtal
finns men det sker inte nagon
sammanstallning av
informationen fran dessa
samtal. Detta innebar att
informationen inte kommer till
anvandning for att utveckla
kommunens varumarke som
arbetsgivare.

Avgangssamtal genomfors i
varierande utstrackning.

Delvis

Tillgang till mentorsstdd finns
for chefer, De intervjuade
cheferna framfor att de trivs i
sina roller. Atgarder behéver
vidtas for att skapa mer
hallbara férutsattningar for
cheferna. Ett forbattrings-
omrade ar tillgangen till stod
fran ekonomi och
HR-funktionen. Ett annat
omrade ar behovet av
utbildning av chefer. En
ytterligare aspekt ar det stora
antal medarbetare som vissa
chefer har inom exempelvis
omsorgsverksamheten.

O
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6. Genomfors tillrackliga
aktiviteter for att utveckla
kommunens varumarke
som arbetsgivare
(employer branding) och
utvarderas effekterna av
dessa aktiviteter?

Delvis

Aktiviteter har genomférts som
bidrar till att géra kommunens
varumarke som arbetsgivare
mer kant. Exempel ar de olika
digitaliseringsprojekt som
genomforts samt modellen
med 35-timmarsvecka.
Ytterligare atgarder behover
vidtas vad galler
kommunikation via de sociala
plattformarna. Vi anser aven
att det ar viktigt att en strategi
for arbetsgivarvarumarket
formuleras och att effekterna
av denna foljs upp.

O
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Carin Hultgren Carl-Gustaf Folkeson
Certifierad kommunal revisor Certifierad kommunal revisor
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Norrtélje kommun enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar
av projektplan fran den 23 juni 2021. PwC ansvarar inte utan sarskilt tagande, gentemot annan som tar del av
och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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