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Sammanfattning

Syftet med granskningen har varit att bedoma om kommunstyrelsen har en
andamalsenlig process med tillracklig intern kontroll vid introduktion och avslut av
anstallning inom staden.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att kommunstyrelsen delvis
har en andamalsenlig process med tillracklig intern kontroll vid introduktion och
avslut av anstéllning inom staden.

Stadens plan for attraktiv arbetsgivare uttrycker en politisk ambition avseende vad
staden ska uppna som arbetsgivare. Granskningen visar dock att uppféljningen inte
sker systematiskt pa namndsniva, vilket forsvarar sparbarhet i hur val intentionerna
uppfylls. Uppfaéljningen som gors pa central niva har hittills varit mer fokuserad pa
nyckeltal an en mer analytisk uppfoljning av de olika dtagandena i planen.
Utvecklingsarbete har initierats av kommunstyrelsens HR-utskott under 2025 i syfte
att utveckla uppfoljningen.

Stodet till chefer bestar av information pa intranatet, checklistor och gemensamt
utbildningsmaterial, dock saknas dokumenterade och heltackande processer som
sakerstaller att rutinerna foljs och att erfarenheter tas tillvara. Introduktionsarbetet
upplevs av manga chefer som otydligt och fragmenterat, vilket vi bedomer kan
paverka kvaliteten och likvardigheten i onboardingprocessen. Vara enkatsvar visar
dock att merparten av de svarande har fatt en introduktion som utgatt fran en
checklista. Forvaltningsspecifik introduktion varierar dock.

Den formella ansvarsfordelningen nar det galler behorigheter ar tydlig genom att det
ar respektive chef som ansvarar for att dessa erhélls och avsags vid avslut av
anstallning. Genomford enkatundersokning visar dock att rutinen varierar dar ca 25%
av de svarande fick vanta mer an en vecka for att fa ratt behorigheter.

Vidare bedomer vi att avslutsprocessen kan starkas. Det finns vagledning pa
intranatet, men ingen uppdaterad checklista som omfattar samtliga moment,
inklusive avslut av behdrigheter. Det sker inte ndgon systematisk uppféljning av om
avslutssamtal halls eller om behdrigheter avslutas korrekt. Anvandningen av fysiska
blanketter kvarstar, vilket vi bedomer okar risken for fel.

Det saknas en samlad och automatiserad kontrollfunktion inom staden som
sakerstaller att behorigheter avslutas korrekt vid anstallningens slut. Granskningen
visar aven att vissa chefer inte kanner till att nagra system kraver manuell uppsagning
av behorigheter, vilket vi bedomer innebar en sakerhetsrisk — sarskilt i webbaserade
system. Vi ser det som viktigt att processen ses over for att minska risken for
felaktigheter och risk for obehorig atkomst till system.



Sammantaget bedomer vi att det finns behov av att utveckla mer sammanhalina,
dokumenterade och uppfdljningsbara processer for introduktion,
behorighetshantering och avslut av anstallningar. Vi bedomer detta som viktigt for att
minimera risker, sakerstalla en likvardig hantering och starka stadens roll som en
attraktiv arbetsgivare.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:

e Sakerstalla uppfoljningen av plan for attraktiv arbetsgivare séa att det finns en
sparbarhet mellan planen och angivna ataganden. | enlighet med planen verka
for en okad uppfoljning pa namndsniva.

e Utveckla en samordnad process for introduktion som aven inkluderar
hantering av behorigheter.

e Sakerstalla att anstalldas samtliga behorigheter avslutas nar den anstallde
avslutar sin anstallning och verka for en 6kad samordnad process. | arbetet
tydliggora ansvar och rutiner for avslut av anstallning.

e | enlighet med pagdende utvecklingsarbete forbattra uppfoljning och kontroll
av introduktions- och avslutsprocesserna for att identifiera
forbattringsomraden och framja kontinuerligt larande.

e Se Over géllande styrdokument s& att de ar beslutade pa réatt niva.



Inledning

Stadens plan for attraktiv arbetsgivare anger att staden ska vara en attraktiv
arbetsgivare i framkant som ar handlingskraftig, nytankande, jamstalld och hallbar.
SKR har lyft ut kompetensforsorjningen som en av de storsta utmaningarna i
kommunsektorn. Att matcha ratt kompetens och behalla och utveckla befintlig
personal ar avgorande — annars okar risken att medarbetare lamnar.

Varje ar sker en viss personalomsattning i staden som innebar att medarbetare borjar
eller avslutar sin anstallning. For att staden ska leva upp till planen for attraktiv
arbetsgivare ar det av vikt att det finns en andamalsenlig struktur for introduktion,
fortlopande kompetensutveckling och andamalsenligt stod i HR-processer, samt
tydliga former for avslut av anstallning. Sakerhetsrisker kan uppsta om tillgang till
system och information inte hanteras korrekt i samband med avslut av anstallning.

Mot denna bakgrund ser revisorerna i grupp 1 en risk i att kommunstyrelsen inte pa
ett andamalsenligt satt och med tillracklig uppfoljning och kontroll, sakerstaller en
tydlig struktur for HR-processerna. Revisorerna vill med anledning av detta genom-
fora en granskning av kommunstyrelsens arbete med introduktion och avslut av
anstallning.

Syfte och revisionsfragor, avgransning

Syftet med granskningen ar att beddoma om kommunstyrelsen har en andamalsenlig
process med tillracklig intern kontroll vid introduktion och avslut av anstallning inom
staden.

Granskningen omfattar foljande revisionsfragor:

e Bedrivs ett systematiskt arbete utifran stadens plan for attraktiv arbetsgivare?

e Ges andamalsenligt stod till chefer i HR-processer och finns tydliga former vid
introduktion av medarbetare samt vid avslut av anstallning?

e Finns det en andamalsenlig process med tydlig roll- och ansvarsfordelning for
att sakerstalla att nya medarbetare fatt ratt behorigheter och tillgang till
nodvandiga system och verktyg?

e Finns det en andamalsenlig process med tydlig roll- och ansvarsfordelning for
att aterkalla tillgang till system och verktyg nar en medarbetare slutar?

e Genomfors kontroller och uppfoéljningar for att sakerstalla att ovanstaende
processer foljs? Vidtas nodvandiga atgarder vid behov?

Granskningen avser kommunstyrelsen och har avgransats till deras 6vergripande
ansvar for processerna ovan. Ett urval av namnder har berorts i granskningen



Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de bedomningsgrunder som bildar underlag for
revisionens analyser, slutsatser och bedomningar. Revisionskriterierna for denna
granskning utgors av:

e Kommunallag (2017:725) 6 kap, 6§

e Kommunstyrelsens reglemente, antaget av kommunfullmaktige 2022-10-25
och senast reviderat 2024-12-17

e Arbetsgivarpolicy, beslutad av kommunfullmaktige 2015-05-19
e Medarbetar- och ledarpolicy, beslutad av kommunstyrelsen 2012-11-07

e Plan for attraktiv arbetsgivare for 2024-2027, beslutad av kommunstyrelsens
HR-utskott 2023-10-17

e Tillampliga interna regelverk, policys och beslut

Metoder

Granskningen har innefattat intervjuer med tjanstepersoner inom kommunstyrelsens
HR-avdelningen som har ett sarskilt ansvar for stadens Gvergripande processer vid
introduktion och avslut av anstallning. Intervjuer har aven genomforts med ett antal
HR-chefer och HR-konsulter inom urval av namnder och funktioner/systemforvaltare
som ansvarar for behdorigheter till system inom stadens forvaltningar.

Dartill har dokumentstudier genomforts avseende dvergripande/centrala rutiner,
processbeskrivningar och styrdokument.

Inom ramen for granskningen har aven en enkat skickats till nyanstallda i staden.
Enkaten skickades ut till de som fatt en tillsvidareanstallning i staden under januari
och februari manad 2025. Av 177 utskickade enkater har vi erhallit svar fran 72
personer, vilket genererat en svarsfrekvens pa 41%. Resultatet av
enkatundersokningen presenteras i bilaga 1.

Granskningen har aven omfattat ett antal stickprov avseende om personer som slutat
i staden fortfarande finns tillgangliga i stadens katalog med aktuella anvandare, och
om de har behorighet till olika system. Resultatet av stickprovsgranskningen
redovisas i avsnitt Hantering av behorigheter, vid avslut av anstallining.

Intervjuade i granskningen har erhallit granskningen for faktakontroll.



Resultat av granskningen

| denna del besvaras revisionsfragan "Bedrivs ett systematiskt arbete utifran stadens
plan for attraktiv arbetsgivare™?

Plan for attraktiv arbetsgivare

Inom staden finns tre styrdokument som utgor grund for stadens dtagande som
arbetsgivare och som galler dvergripande for hela staden.

e Arbetsgivarpolicy, antagen av kommunfullmaktige 2015-05-19
e Medarbetar- och ledarpolicy, antagen av kommunstyrelsen 2012-11-07

e Plan for attraktiv arbetsgivare, antagen av kommunstyrelsens HR-utskott
2023-10-17

Enligt Riktlinjer for Helsingborgs stads styrdokument' ska en policy i staden beslutas
av kommunfullmaktige. Av granskningen framgar att stadens medarbetar- och
ledarpolicy inte beslutats av fullméaktige. Bada policyerna ar ocksa av aldre versioner
och foljer inte de formkrav som galler for stadens styrdokument.

Plan for attraktiv arbetsgivare har tagits fram med grund i de bada policyerna for att
beskriva stadens politiska ambitioner som arbetsgivare. Nuvarande plan for attraktiv
arbetsgivare galler for perioden 2024-01-01 till 2027-12-30 och omfattar stadens
samtliga styrelse och namnder. Enligt dokumentet ska planen utgora en del av
styrelsens/namndens ordinarie styrning och verksamhetsplanering och ansvaret som
de olika aktorerna har for planens hantering framgar (kommunstyrelsens HR-utskott,
kommunfullmaktige, HR-direktoren, namnd samt forvaltningschef). Planen innehaller
tre fokusomraden:

e Samspel och nytank

e Kompetens och larande

e Hallbarhet och trygghet

Fokusomradena ar nedbrutna i ett antal &taganden. Det framgar att planen ska foljas
upp pa stadsgemensam niva, dock framgar inte hur ofta uppfoljning ska ske. Det
anges aven att dar avvikelser sker ska handlingsplaner upprattas och foljas upp. Se
vidare under avsnitt Uppfaljning av planen.

! Beslutad av kommunstyrelsen 2019-10-09



Systematisk anvandning av planen

Av intervjuade HR-chefer och HR-avdelningen framgar att planen mer anvands som
en vagledande princip an ett aktivt verktyg. Intervjuade uppger att planen fungerar
som ett ramverk for att sakerstalla att insatser ligger i linje med stadens overgripande
mal, men styr inte inriktningen av arbetet inom namnderna. Enligt intervjuerna sa
bevakar HR-cheferna att arbetet ligger inom planens ramar, men att arbetet i
praktiken utgar mer fran forvaltningsdirektorernas verksamhetsplaner i enlighet med
stadens styrmodell.

| uppfoljningen av kommunstyrelsens plan for intern kontroll 2024 anges en kannbar
punkt. Den avser kompetensforsorjning pa enheten Trygghet och sakerhet. Som
atgard anges att rekommendationer och slutsatser i plan for attraktiv arbetsgivare
behover omsattas i forvaltningens arbete. Av HR-utskottets och kommunstyrelsens
protokoll under 2025 framgar inga atgarder/uppfoljningar som tydliggor hur planen
och dess dtagande ska omsattas i praktiken for att minska risken.

| styrelsens antagna plan for intern kontroll 2025 finns en granskningspunkt som
avser risken att styrelsen inte har arbetsprocesser som leder till att plan for attraktiv
arbetsgivare har en paverkan. Av planen framgar att en forsta utvardering ska goras i
september 2025.

Uppfoljning av planen

Uppfoljning av plan for attraktiv arbetsgivare sker framst pa central niva, dar HR-
utskottet och CESAM (Central samverkan) far rapportering som sammanstallts av
HR-avdelningen Enligt uppgift rapporteras uppfoljningen tva ganger per ar till HR-
utskottet:

e Pavaren sker en rapportering av lagesbilden for aret som gatt innehallande
olika nyckeltal kopplat till HR-omradet, exempelvis anstallningsforhallanden,
personalrorlighet, Hallbart medarbetarengagemang (HME) och sjukfranvaro.

e Under hosten rapporteras en mer kvalitativ uppfoljning dar de olika
atagandena i planen analyseras.

Det framgar i HR-utskottets protokoll fran 2024 och 2025 att uppfdljning av plan for
attraktiv arbetsgivare skett vid tre tillfallen. Det avser helarsuppfoljning 2023 (vid
utskottets sammantrade 2024-06-04), deldrsuppfoljning 2024 (2024-10-22) samt
heldrsuppfoljning 2024 (2025-04-09). Vid samtliga tillfallen ar det nyckeltal inom HR-
omradet som rapporterats. Nagon rapportering i form av en analys av de olika
ataganden i planen har inte presenterats for HR-utskottet. Enligt HR-avdelningen
kommer en rapportering av dtagandena att rapporteras vid motet i september 2025.
HR-avdelningen har samlat in namndernas nulagesanalyser och verksamhetsplaner
for 2023-2024 som ska utgora grund for HR-avdelningens nya design for uppfoljning
av plan for attraktiv arbetsgivare.



Enligt intervjuerna far HR-cheferna ta del av motsvarande redovisning av
uppfoljningen av planen som HR-utskottet far vid ett av sina natverksmaoten under
aret. Det framgar i granskningen att en workshop genomforts under varen i HR-
chefernas natverk, och en till ar inplanerad under sommaren. Syftet med dessa ar att
identifiera och lyfta fram olika insatser som gjorts utifran &tagandena i planen.

Utifran namndernas protokoll har det pa en namnd i staden rapporterats en
uppfoljning kopplat till planen. Ovriga ndmnder har i olika méan rapportering utifran
olika HR-nyckeltal, dock utan koppling till plan for attraktiv arbetsgivare. Enligt planen
ska namnderna efterfraga resultat och uppfoljning p4 namndsniva. Av granskningen
har vi inte verifierat i vilken man det har skett av namnderna. Vidare framgar att det
hittills inte upprattats nagra dokumenterade handlingsplaner utifran uppfoljningen av
planen.

Forvaltningscheferna ansvarar for att planera och genomfora aktiviteter i enlighet
med planen pa forvaltningsniva samt uppfoljning av ataganden till namnd. Detta ingar
som en del av forvaltningens ordinarie verksamhetsstyrning i form av nulageskoll,
verksamhetsplanering och verksamhetsdialog. Enligt HR-avdelningen &r det ocksa
forvaltningarnas ansvar att, inom ramen for denna styrning, omsatta intentionerna i
planen for en attraktiv arbetsgivare till konkret handling.

HR-avdelningen beskriver att de foljer upp arbetet bade kvantitativt och kvalitativt. De
anvander statistik, nyckeltal och matningar — som medarbetarundersokningen och
uppfoljning av arbetsmiljo och samverkan — for att se hur utvecklingen gar. Vidare sa
gor de en genomgang av forvaltningarnas nulageskoll och verksamhetsplaner, och
for en fordjupad dialog genom workshops, framst tillsammans med HR-funktionerna i
forvaltningarna. Resultaten anvands bland annat som underlag till HR-utskottet och
CESAM.

Bedomning

Vi bedomer att styrelse och namnder delvis bedriver ett systematiskt arbete utifran
stadens plan for attraktiv arbetsgivare. For att det ska finnas en andamalsenlig
systematik behover planen vara valkand sa att namnder och styrelser forhaller sig till
innehallet i planen och sakerstaller insatser i enlighet med planen, kontinuerligt foljer
upp arbetet och satter in atgarder for de delar dar verksamheten inte nar upp till
planens intentioner. | var granskning har det framgatt att de olika &tagandena i planen
inte utgor nagon tydlig styrning for arbetet som sker ute pa forvaltningarna. Vi
bedomer aven att genomforda insatser kopplat till ataganden inte gar att folja pa ett
tydligt satt.

Vi konstaterar att det sker en arlig uppfoljning av planen som rapporteras till HR-
utskottet, CESAM och natverket for HR-chefer i form av nyckeltal. Vi bedomer dock
att uppfoljningen av dtagandena i planen har varit svag. For att svara mot atagandena
som beslutats i planen bedomer vi att uppfdljningen behdver utvecklas fran en
redovisning av nyckeltal till mer analysbaserad uppfdljning. Vi ser det som positivt att
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ett sddant arbete avses genomforas under 2025 med rapportering senare i host for
HR-utskottet.

Enligt planen ska namnderna efterfraga uppfoljning av planen pa namndsniva. Enligt
var genomgang av namndernas protokoll forekommer det forutom i HR-utskottet
enbart uppfoljning av planen i en av stadens namnder.

Vidare gor vi bedomningen att kommunstyrelsen behover se 6ver ovriga
styrdokument och policys inom HR-omradet sé att de ar uppdaterade och beslutade
pa ratt niva i enlighet med stadens riktlinjer for styrdokument.

Process for introduktion av nyanstallda

| detta avsnitt besvaras frdgan avseende om det ges ett andamalsenligt stod till
chefer i HR-processer och om det finns tydliga former vid introduktion av
medarbetare. Vidare besvaras frdgan om det genomfors kontroller och uppfoljningar
for att sakerstalla att processerna foljs och om nodvandiga atgarder vidtas vid behov.

Riktlinjer och samverkan

En bra introduktion ar central for att nya medarbetare ska kanna sig valkomna, trygga
och snabbt bli en del av arbetsgemenskapen. En genomtankt introduktion starker
engagemanget, minskar risken for tidiga uppsagningar och okar trivseln. Nar
medarbetare far ratt stod fran borjan, okar bade deras prestation och lojalitet.

Kommunstyrelsen har i enlighet med sitt reglemente ansvar for att leda, samordna
och utveckla stadsovergripande strategiska HR-processer och arbetsgivarfragor.

P& HR-sidan pa stadens intranat finns en sida benamnd introduktion for nyanstallda
som riktar sig till nyanstallda medarbetare men aven till chefer. Av sidan framgar att
det finns checklistor over vad som ska gas igenom, information om den
stadsgemensamma introduktionen, information om att det kan finnas
forvaltningsspecifika introduktioner och att medarbetaren har ratt till ett
uppfoljningssamtal med sin chef inom tre manader. Dar finns aven information om
stod till chefen infor introduktionen med information om vad chefen bor tanka pa.

P& en del av forvaltningarnas intranat finns information om introduktion av anstallda,
ibland riktat till medarbetaren och ibland till den anstallande chefen. Har finns
introduktionsmaterial som ar forvaltningsspecifikt och verksamhetsspecifikt,
omfattning och struktur varierar mellan forvaltningarna.

Det finns inte nagon dokumenterad process eller nagot generellt systemstod for
stadens chefer nar det kommer till introduktion av anstallda. P4 enstaka forvaltningar
har olika insatser gjorts for att systematisera introduktionen. Vara intervjuer visar att
introduktionsprocessen upplevs splittrad ute i organisationen. Hur val den genomfors



ar beroende av respektive chef och det efterfragas en tydligare och mer pedagogisk
struktur for de olika nivderna stadsgemensam, forvaltningsspecifik och
verksamhetsnara introduktion.

Det finns stadsgemensamma samverkansgrupper och natverk inom HR men
granskningen visar att strukturer for larande mellan forvaltningar kan forbattras i syfte
att sprida goda exempel och samordna arbetet, exempelvis vid introduktion.

Processkartlaggning

HR-enheterna pa namnderna fungerar som en stodfunktion och ger
rekommendationer infor introduktion av medarbetare, ansvaret for genomforandet
ligger dock pa cheferna. Granskningen visar att chefer ofta kontaktar HR for stod nar
nya chefer ska introduceras, men séllan nar det galler nya medarbetare.

| var enkatundersokning anger 98% av de svarande att de fatt ndgon form av
introduktion nar de borjade sin anstallning. Det vanligaste ar att det ar narmsta chef
eller en medarbetare som ansvarat for introduktionen, men det forekommer ocksa att
det ar via HR eller annan funktion. Av kommentarerna framgar att introduktionen
skett pd olika satt, allt fran ett faststéllt schema under en tvaveckorsperiod till att
medarbetaren sjalv fatt planera sin introduktion.

e Preboarding (det som sker fére den rekryterade borjat sin anstallning)

Det finns inte nagon formell preboardingprocess i staden. Inom flera forvaltningar ar
det upp till varje chef att hantera denna del, medan nagon forvaltning har ett
centraliserat forfarande. Utifran intervjuerna i granskningen sker preboarding i
begransad omfattning.

Vissa initiativ finns som att det férekommer att den blivande medarbetaren far
information, uppgifter samt lankar till delar pa intranatet via e-post eller sms. Det gar
ut ett automatiskt valkomstmejl fran staden respektive forvaltningen som skickas till
medarbetarens e-postadress i staden. Innehallet i det stadsgemensamma mejlet
ansvarar den centrala HR-avdelningen for att uppdatera, medan det ar respektive
forvaltning som ansvarar for att uppdatera det forvaltningsspecifika
introduktionsmejlet. Granskningen visar att det har ratt oklarheter kring vilken
avdelning — HR eller digitalisering — som forvaltningarna ska vanda sig till nar de vill
uppdatera sina introduktionsmejl. Av intervjuerna framgar onskemal om att utveckla
denna process.

e Checklistor

Pa HR-sidan pé stadens intranat finns tre olika checklistor anpassade for introduktion
av medarbetare, chefer och timanstallda. Dessa inkluderar aven stadsovergripande
delar som ska gas igenom vid introduktion till arbete i staden. Det finns dartill
utrymme att fylla pa med forvaltningsspecifika och verksamhetsspecifika punkter.
Checklistorna ar utformade sa att de signeras av bade chef och den nyanstallde efter
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genomford introduktion. En del forvaltningar har tagit fram egna checklistor, generella
for forvaltningen eller specifika for olika yrkesgrupper.

Var enkatundersokning visar att ca 62% av de svarande har haft en introduktion som
utgatt frdn en checklista se nedan diagram. Av de som svarar att introduktionen
utgatt fran checklistan sa uppger tva tredjedelar att de aven signerat checklistan.

Utgick din introduktion fran stadens "Checklista for introduktion
av nya medarbetare" alternativt annan forvaltningsspecifik
checklista? (%)

4

= Ja mNej =Vetej

| granskningen har vi inte sett att det gors nagon uppfoljning i vilkken omfattning
checklistorna anvands, varken fran centrala HR-avdelningen eller fran
forvaltningarnas HR-enheter.

e Stadsgemensam introduktion

En stadsgemensam introduktion har tagits fram och erbjuds digitalt via
larplattformen HBG Learns. Enligt uppgift pa intranatet ska alla nya medarbetare ga
igenom introduktionen.

Av de svarande i enkatundersokningen har ca 80% tagit del av den
stadsgemensamma introduktionsfilmen.

| granskningen framkommer att spraket i den stadsgemensamma introduktionen kan
vara en utmaning att ta till sig for medarbetare som inte har svenska som sitt
modersmal. Det kan enligt intervjuade medféra att det krdvs en stor arbetsinsats fran
verksamheten i forhallande till det varde som introduktionen skapar for den
nyanstallde och verksamheten.

e Forvaltningsspecifika introduktioner

En del forvaltningar erbjuder Idpande egna forvaltningsspecifika introduktioner. De
halls vanligtvis nagra ganger per termin och arrangeras vanligtvis av forvaltningens
HR-enhet. Av enkatundersokningen framgar att knappt 60% deltagit vid en sddan
introduktionstraff.
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e Tillgang till arbetsutrustning

Cheferna i staden ansvarar for att sakerstalla att nyanstallda har ratt
arbetsutrustning. Pa intranatet under sidan "Stod till chef vid introduktion av nya
medarbetare”, framgar att detta ar ett omrade som cheferna behover planera infor att
en ny medarbetare kommer pa plats.

Enkatundersokningen visar att farre an halften fick tillgang till sina arbetsredskap
sasom dator, telefon, nyckel/tagg och arbetsklader under den forsta dagen, och for
drygt 20% drojde det mer an en vecka innan de fatt tillgang till alla arbetsredskap. Se
diagram nedan:

Nar hade du tillgang till samtliga dina verktyg du har behov av
for att kunna utféra dina arbetsuppgifter, exempelvis dator,
telefon, nyckel/tag, arbetsklader mm (%)

Mer an en vecka efter att jag borjade
Under forsta veckan av min anstéllning

Dag 2-3 av min anstallning

Forsta dagen jag borjade min anstéllning

0% 10% 20% 30% 40% 50%

e Uppfoéljningssamtal

Var enkatundersokning visar att knappt 80 % haft ett uppfoljningssamtal med sin chef
nagra manader efter anstallningen startade. Vi har i granskningen inte sett ndgra
exempel pa att det gors uppfoljningar dver om uppfoéljningssamtal genomforts, och
for HR-enheterna vi intervjuat ar det oklart i vilkken omfattning uppfoljningssamtal sker
mellan chef och medarbetare. Inom en forvaltning kommer denna fraga laggas till nar
en arlig enkatundersokning till medarbetarna genomfors vid nasta tillfalle.

o Digitalisering

Trots viss digitalisering (t.ex. digital signering av anstallningsavtal) forekommer det
variationer i hur man digitalt hanterar momenten i anstallningsprocessen. Exempelvis
tilldelas medarbetarbehorighet automatiskt, medan chefsstod/specialistbehorighet till
de stadsgemensamma HR-systemen tilldelas utifran en digital blankett som
medarbetarens chef mejlar till HR-avdelningen. Lamnar en chef dver ledningsuppgift
at medarbetare att besluta i HR-system finns en blankett som chefen behover
underteckna manuellt.
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Granskningen visar att det i organisationen finns en efterfragan fran chefer pa ett
systemstdd for att hantera medarbetaruppfoljningar utifran sin chefsroll. Arendet har
lyfts till HR-avdelningen som i ett forsta steg utreder om det ar maojligt att infora ur ett
juridiskt perspektiv.

o Oversyn av nuvarande process

Utifran att kommunstyrelsens HR-avdelning vill se staden som en arbetsgivare har
introduktionen av medarbetare identifierats som ett utvecklingsomrade, innefattande
bade preboarding onboarding och crossboarding (ndr medarbetar byter tjanst inom
staden). Under varen 2025 har ett arbete inletts for att se 6ver denna process, med
syftet att identifiera vilka behov som finns ute i forvaltningarna i samband med
introduktion av nya medarbetare. Arbetet ska drivas med deltagare fran olika
forvaltningar och tidplanen ar att det ska finnas en process pa plats nagon gang
under 2027. Mélet ar att skapa en mer enhetlig och andamalsenlig
introduktionsprocess i staden. Arbetet sker i samverkan mellan forvaltningar och med
stod av tjanstedesignmetodik.

Beddmning

Var bedomning ar att det i allt vasentligt ges ett andamalsenligt stod till chefer i HR-
processer men att formerna for introduktion av medarbetare delvis ar tydliga.

| dagslaget finns inte nagon dokumenterad process for introduktion av anstallda. Det
finns skriftligt stod i form av sidor pa intranat, bade stadsovergripande och
forvaltnings- och verksamhetsspecifikt, checklistor, stadsgemensam digital utbildning
mm. Chefer hanterar i hog utstrackning introduktionen av sina medarbetare utan att
soka stod hos HR-enheterna pa forvaltningarna. Av granskningen framgar att det
finns variationer i vilken man framtagna checklistor anvands.

Nar det galler de forvaltningsspecifika valkomstmejl som skickas ar det oklart vem
som ansvarar for att dessa ar uppdaterade. Det saknas rutiner for arlig Gversyn.

Vidare gor vi bedomningen att det inte genomfors kontroller och uppfoljningar for att
sakerstalla att processerna for introduktion foljs. Den storsta risken vid introduktion
av anstallda ar att det ar svart for cheferna att gora ratt baserat pa att det finns ett
antal introduktionsmoment pa olika hall och att det ofta upplevs svart att fa overblick
over alla delar. Detta medfor en risk for bristande efterlevnad och varierande kvalitet i
genomforandet. Styrelse och namnder behover darmed identifiera var i processerna
det kan finnas behov att vidta forstarkande atgarder.

Vi ser positivt pa att ett arbete inletts i staden for att utveckla introduktionsprocessen
till att bli en mer sammanhallen process som ar stadsovergripande.
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Hantering av behorigheter

| detta avsnitt besvaras frdgorna avseende om det finns en andamalsenlig process
med tydlig roll- och ansvarsfordelning for att sakerstalla att nya medarbetare fatt ratt
behorigheter och tillgang till nédvandiga system och verktyg samt om det finns en
andamalsenlig process for tydlig roll- och ansvarsfordelning for att aterkalla tillgang
till system och verktyg nér en medarbetare slutar? Aven frdgan om det genomfors
kontroller och uppfdljningar for att sakerstélla att ovanstaende processer foljs och
om det vidtas nédvandiga atgarder vid behov besvaras i detta avsnitt.

Vid introduktion av anstélld

Nar en ny medarbetare signerat sitt anstallningskontrakt och anstallningen ar
registrerad och komplett i personalsystemet Personec P, skapas ett anvandarkonto
via en automatisk funktion i stadens behdrighetskatalog. Kopplat till anvandarkontot
ar medarbetarens mejl, M365 (Teams och Onedrive) samt tillgang till G
(gemensamma mappar) och H (personlig mapp). Denna process finns dokumenterad
i Organisatoriskt regelverk - anstallda?. Alla andra behérigheter till system behéver
bestallas — antingen via IT-portalen, eller av systemforvaltare for respektive system i
staden.

Intervjuerna visar att forvaltningarna efterfragar en 6kad tydlighet av vad som
genereras automatiskt, och vad cheferna behover gora manuella bestéllningar pa. Det
varierar ocksa var chefer ska bestalla behorigheter; en del sker via IT-portalen, medan
behorigheter till olika verksamhetssystem bestalls hos respektive systemforvaltare.
Granskningen visar aven att det ibland gors digitalt och ibland pa blanketter som ska
undertecknas.

Var enkatundersokning visar att for var fjarde nyanstalld som ingatt i vart stickprov,
tog det mer an en vecka innan de hade fatt ratt behorigheter for att utfora sitt arbete.
Detta bekraftas aven av intervjuade HR-chefer aven om variationer forekommer. Se
sammanstallning nedan.

Nar fick du behdrighet till de system du behover for att kunna utféra dina
arbetsuppgifter (%)

Mer an en vecka efter att jag borjade
Under forsta veckan av min anstallning

Dag 2-3 av min anstéllning

Forsta dagen jag borjade min anstallning

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

2 Ett icke tekniskt dokument for att beskriva hur identitetshanteringen sker i Helsingborgs stad,
framtaget av digitaliseringsavdelningen pa stadsledningsforvaltningen 2025-03-27.
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Det ar inte specificerat om drojsmalet avsag att fa de grundlaggande behorigheterna
eller om det avsag behorigheter for verksamhetsspecifika system. Kommentarer i
enkaten ger exempel pa att det tagit flera veckor och @ven manader innan
behorigheter fungerat som avsett for att kunna utfora sitt arbete. Det lyfts sarskilt
fram om medarbetaren arbetat i en annan forvaltning tidigare.

Det finns inte nagon stadsgemensam process for behdrigheter vilket enligt de
intervjuade medfor en storre utmaning for stadens chefer att gora ratt. Av
intervjuerna framgar att det ar tydligt att det ar respektive chefs ansvar att
medarbetaren far sina behorigheter. Vid oklarheter anger intervjuade HR-chefer att
det emellanat forekommer otydligheter om fragan ska hanteras av HR-avdelningen
eller digitaliseringsavdelningen.

Vid avslut av anstélining

Intervjuerna visar att det ar otydligt hur avslut i system bor ske och att det saknas en
rutin for avslut av behorigheter. Den gemensamma bilden ute i organisationen ar att
nar chefer avslutar sina anstallda i personalsystemet Personec P avslutats
automatiskt behorigheterna i samtliga system. Granskningen visar att sé inte ar fallet
eftersom enbart vissa men inte alla verksamhetssystem som finns i staden ar
ihopkopplade till anvandarkontot som finns for staden som helhet.

Nar en anstalld byter till en annan forvaltning kan aldre behorigheter som exempelvis
teamsgrupper och distributionslistor ligga kvar. Det finns enligt intervjuade en risk att
felaktiga behorigheter foljer med, det géller dven om en person ateranstalls i
Helsingborgs stad igen efter en tids franvaro fran staden. Ett projekt pagar for att
forbattra denna process genom att alla behorigheter ska avslutas nar en anstalld
slutar pa en forvaltning. Enligt digitaliseringsavdelningen ska forandringarna vara
genomforda till sommaren 2025.

Var stickprovsgranskning av anstéllda som avslutat sin anstallning i staden under
april 2025 visar att samtliga hade avaktiverats i stadens katalog s att det inte gick att
skicka mejl till dem langre. Granskningen visade dock att de fortfarande var sokbara i
adressboken, vilket enligt uppgift inte skulle vara majligt. Granskningen visade vidare
att ett antal av de fore detta anstallda fortfarande fanns kvar som anvandare i
stadens ekonomisystem. Vad galler ekonomisystemet har det enligt intervjuade inte
nagon praktisk betydelse eftersom systemet ar kopplat till den dvergripande
behorigheten och inloggning darmed inte ar mojligt efter anstallningen avslutats.
Granskningen visar dock att for andra webbaserade system kan det medfora en risk
dar inloggning fortfarande kan vara mojlig.

Nar det galler behorigheter i olika system sa anger de intervjuade att en genomgang
gors arligen for att sakerstalla att behorigheterna ar korrekt utifran att anvandare
fortfarande ar anstallda i staden. Detta gors bade centralt av HR-avdelningen och av
systemagare for urval av verksamhetssystem dar behorighetshanteringen ligger pa
forvaltningarna. Det sker dock manuellt, och det finns inte nagon dokumenterad
process for uppfoljning av behorigheter i staden.
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Beddmning

Var bedomning ar att det delvis finns en andamalsenlig process med tydlig roll- och
ansvarsfordelning for att sakerstélla att nya medarbetare fatt ratt behorigheter och
tillgang till nédvandiga system och verktyg

En forutsattning for att den nyanstéllde ska kanna sig valkommen och kunna fa en
bra onboardingprocess ar att medarbetaren far tillgang till arbetsredskap och
systembehdrigheter sa tidigt som majligt. Om denna del inte fungerar ar risken att
produktiviteten blir fordrojd och att belastningen okar pa kollegor och IT-support.

Det finns inte en heltackande process i staden for att sakerstalla att medarbetare far
ratt behorigheter da de anstélls. Enkatresultatet visar att det tar tid att fa ratt
behorigheter. Det beror framst pa att det inte finns nagon samlad
behorighetshantering i staden. Ansvarsfordelningen ar tydlig satillvida att det ar
narmsta chefs ansvar att forse medarbetaren med behorigheter. Granskningen visar
att oklarheter kan forekomma mellan HR-avdelningen och digitaliseringsavdelningen
avseende behorigheter.

Chefer har det formella ansvaret att avsluta behorigheter, men granskningen visar att
de ofta saknar vagledning och stddmaterial. Vidare saknas en heltackande och tydligt
dokumenterad process for att aterkalla behorigheter. Det finns ingen automatisk
kontroll inom staden som sakerstaller att detta faktiskt gors, sarskilt vid interna
forflyttningar. Granskningen visar att chefer ofta forlitar sig pa att systemet
automatiskt avslutar atkomsten vid anstallningens slut, men det stammer inte alltid.
Detta eftersom fler system ar webbaserade och tidigare anstallda kan behalla
atkomst. Vi ser det som viktigt att processen ses dver for att minska risken for
felaktigheter och risk for obehorig atkomst till system.

Process for avslut av anstallning

| detta avsnitt besvaras frdgan om det finns tydliga former vid avslut av anstallning.
Vidare besvaras fragan om det genomfors kontroller och uppfoljningar for att
sakerstalla att processerna foljs och om nodvandiga atgarder vidtas vid behov.

Det finns inte ndgon dokumenterad process eller ndgot generellt systemstod for
stadens chefer nar det kommer till avslut av anstallda.

Liksom vid introduktion sa finns det en sida pa intranatet om avslut av anstallning och
stod till chef vid avslut av anstallning. Har finns dels beskrivet forfarandet vid olika
former av avslut for den anstallde. Det finns dven beskrivet hur ett gott avslut bor
goras, bland annat genom planering av avslut med tanke pa kunskapsoverforing samt
att genomfora avslutningssamtal.

Det finns ingen forvaltningsspecifik hantering nar det galler avslut av anstallning. Vid
intervjuerna hanvisas till stadgemensamma rutiner for avslutssamtal samt
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stadsgemensam checklista for dterlamning av utrustning. Det finns inte ndgon
uppdaterad checklista for avslut av anstallning motsvarande de som finns for
introduktion, men det finns en aterlamningslista fran 2014 pa intranéatets sida for
avslut av anstallning. Den omfattar olika fysiska verktyg som dator, telefon,
nyckel/tag och passagekort men dar namns ingenting om att behorigheter ska
avslutas.

Det gors inte ndgon uppfoljning pa om avslutssamtal erbjuds och enligt intervjuade ar
det ar oklart i vilken omfattning detta sker. En forvaltning foljer upp med en
enkatundersokning till vissa kategorier av anstallda som slutat, for att fanga in
synpunkter och ha som underlag i att forbattra sin verksamhet. Detta gors dock inte
systematiskt inom samtliga forvaltningar i staden.

Rutin for uppséagning

Enligt gallande rutin ska uppsagning goras pa en blankett som ska infogas till
personalakten. | samband med att staden under hosten uppdaterade till en ny version
av personalsystem sa upprattas inte langre fysiska personalakter. Det medfor att
rutinen for uppsagning enligt de intervjuade behover uppdateras.

Bedémning

Var bedomning ar att det delvis finns tydliga former vid avslut av anstallning. Det
finns inte nagon dokumenterad process, men det finns en sida med vagledning pa
intranatet om hur chefer ska agera nar medarbetare avslutar sin anstallning i staden.
Det finns inte ndgon uppdaterad checklista for avslut som aven omfattar avslut av
behorigheter. Forvaltningarna hanvisar till att de anvander sig av den
stadsgemensamma vagledningen.

Vidare bedomer vi inte att det genomfors systematiska kontroller och uppfoljningar
for att sakerstalla att processerna for avslut foljs. Det sker inte nagon systematisk
uppfoljning av om chefer erbjuder avslutssamtal eller avslutar behorigheter korrekt.
Det finns inte heller ndgon kontrollfunktion som sakerstaller att processen foljs och
om nodvandiga atgarder vidtas vid behov. Det framgar inte i granskningen att det
finns nagot generellt satt att ta vara pa eller sprida erfarenheter fran avslutssamtal for
att forbattra verksamheten i syfte att forbattra stadens roll som en attraktiv
arbetsgivare.

Trots digitalisering anvands fortfarande fysiska blanketter for att avsluta anstallningar
och behorigheter, vilket vi bedomer okar risken for fel och efterslapning av hantering.
Sammantaget bedomer vi att processen for avslut av anstallning kan utvecklas.
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Samlad bedomning och
rekommendationer

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsen har en
andamalsenlig process med tillracklig intern kontroll vid introduktion och avslut av
anstallning inom staden.

Var samlade bedomning utifrdn granskningens syfte ar att kommunstyrelsen delvis
har en andamalsenlig process med tillracklig intern kontroll vid introduktion och
avslut av anstallning inom staden.

Stadens plan for attraktiv arbetsgivare uttrycker en politisk ambition avseende vad
staden ska uppna som arbetsgivare. Granskningen visar dock att uppfoljningen inte
sker systematiskt pd namndsniva, vilket forsvarar sparbarhet i hur val intentionerna
uppfylls. Uppfdljningen som gors pa central niva har hittills varit mer fokuserad pa
nyckeltal an en mer analytisk uppfoljning av de olika atagandena i planen.
Utvecklingsarbete har initierats av kommunstyrelsens HR-utskott under 2025 i syfte
att utveckla uppfoljningen.

Stodet till chefer bestar av information pa intranatet, checklistor och gemensamt
utbildningsmaterial, dock saknas dokumenterade och heltackande processer som
sakerstaller att rutinerna foljs och att erfarenheter tas tillvara. Introduktionsarbetet
upplevs av manga chefer som otydligt och fragmenterat, vilket vi bedomer kan
paverka kvaliteten och likvardigheten i onboardingprocessen. Vara enkatsvar visar
dock att merparten av de svarande har fatt en introduktion som utgatt fran en
checklista. Forvaltningsspecifik introduktion varierar dock.

Den formella ansvarsfordelningen nar det galler behorigheter ar tydlig genom att det
ar respektive chef som ansvarar for att dessa erhalls och avsags vid avslut av
anstallning. Genomford enkatundersokning visar dock att rutinen varierar dar ca 25%
av de svarande fick vanta mer an en vecka for att fa ratt behorigheter.

Vidare bedomer vi att avslutsprocessen kan starkas. Det finns vagledning pa
intranatet, men ingen uppdaterad checklista som omfattar samtliga moment,
inklusive avslut av behorigheter. Det sker inte ndgon systematisk uppféljning av.om
avslutssamtal halls eller om behorigheter avslutas korrekt. Anvandningen av fysiska
blanketter kvarstar, vilket vi bedomer okar risken for fel.

Det saknas en samlad och automatiserad kontrollfunktion inom staden som
sakerstaller att behorigheter avslutas korrekt vid anstallningens slut. Granskningen
visar aven att vissa chefer inte kanner till att nagra system kraver manuell uppsagning
av behorigheter, vilket vi bedomer innebar en sakerhetsrisk — sarskilt i webbaserade
system. Vi ser det som viktigt att processen ses over for att minska risken for
felaktigheter och risk for obehorig atkomst till system.
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Sammantaget bedomer vi att det finns behov av att utveckla mer sammanhalina,
dokumenterade och uppfdljningsbara processer for introduktion,
behorighetshantering och avslut av anstallningar. Vi bedomer detta som viktigt for att
minimera risker, sakerstalla en likvardig hantering och starka stadens roll som en
attraktiv arbetsgivare.

Vi rekommenderar kommunstyrelsen att:

e Sakerstalla uppfoljningen av plan for attraktiv arbetsgivare séa att det finns en
sparbarhet mellan planen och angivna ataganden. | enlighet med planen verka
for en okad uppfoljning pa namndsniva.

e Utveckla en samordnad process for introduktion som aven inkluderar
hantering av behorigheter.

e Sakerstalla att anstalldas samtliga behorigheter avslutas nar den anstallde
avslutar sin anstallning och verka for en 6kad samordnad process. | arbetet
tydliggora ansvar och rutiner for avslut av anstallning.

e | enlighet med pagdende utvecklingsarbete forbattra uppfoljning och kontroll
av introduktions- och avslutsprocesserna for att identifiera
forbattringsomraden och framja kontinuerligt larande.

e Se Over gallande styrdokument s& att de ar beslutade pa réatt niva.
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Bilaga 1 — Enkatsvar: Introduktion vid

anstallning

Utskick av 177 enkater - 72 svarade vilket utgor en svarsfrekvens pa 41%

Har du fatt nagon introduktion nar du bérjade din anstallning i staden?

Har du fatt nagon introduktion nar du boérjade din anstallning i staden? ‘ Fordelning (%)
Ja ' 97,2%

Nej 2,8%
Summa | 100,0%

Vem eller vilka fick du introduktion av (flera alternativ ar mojliga)

Vem eller vilka fick du introduktion av (flera alternativ ar maojliga) Fordelning (%)
Din narmsta chef ' 69,4%
Medarbetare 66,7%
HR/personalavdelning 31,9%
Annan, ange nedan 22,2%
Summa 190,3%

Féljde introduktionen nagon sarskild plan/struktur?

Foljde introduktionen nagon sarskild plan/struktur? | Fordelning (%)
Ja ‘ 77.8%
Nej 22,2%
Summa | 100,0%

Utgick din introduktion fran stadens "Checklista for introduktion av nya medarbetare" eller annan forvaltningsspecifik

checklista?
Utgick din introduktion fran stadens "Checklista for introduktion av nya medarbetare" eller annan Fordelning
forvaltningsspecifik checklista? (%)
Ja 62,5%
Nej 5,6%
Vet gj 31,9%
Summa 100,0%

Har du i sa fall signerat en "Checklista for introduktion av nya medarbetare"?

Har du i sa fall signerat en "Checklista for introduktion av nya medarbetare"?

| Férdelning (%)

Ja 68,2%
Nej 31,8%
Summa | 100,0%

Har du tagit del av den stadsgemensamma medarbetarintroduktionen via HBG Learns?

Har du tagit del av den stadsgemensamma medarbetarintroduktionen via HBG Learns?

Fordelning (%)

Ja
Nej

80,6%
19,4%
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Summa

100,0%

Har du deltagit i nagon introduktionstraff som ar specifik for din férvaltning?

Har du deltagit i nagon introduktionstraff som ar specifik for din forvaltning?

| Férdelning (%)

Ja 58,3%
Nej 41,7%
Summa | 100,0%

Fick du en sarskild kontaktperson nar du boérjade din anstallning?

Fick du en sarskild kontaktperson nar du bérjade din anstallning?

| Fordelning (%)

Ja 59,7%
Nej 40,3%
Summa | 100,0%

Hur val férberedd var du for att kunna utféra dina arbetsuppgifter efter den introduktion du fick?

Hur val férberedd var du fér att kunna utféra dina arbetsuppgifter efter den introduktion du fick? |Férdelning (%)

Mycket val forberedd 30,6%
Val férberedd 38,9%
Nagot forberedd 25,0%
Inte alls forberedd 5,6%

Summa 100,0%

Nar hade du tillgang till samtliga dina verktyg du har behov av for att kunna utféra dina arbetsuppgifter, exempelvis

dator, telefon, nyckel/tag, arbetsklader mm

Nar hade du tillgang till samtliga dina verktyg du har behov av for att kunna utféra dina arbetsupp- | Fordelning
gifter, exempelvis dator, telefon, nyckel/tag, arbetsklader mm (%)
Forsta dagen jag borjade min anstéllning 45,8%
Dag 2-3 av min anstallning 13,9%
Under forsta veckan av min anstallning 18,1%
Mer &@n en vecka efter att jag borjade 22,2%
Summa 100,0%

Nar fick du behdrighet till de system som du behdver for att kunna utféra dina arbetsuppgifter?

Nar fick du behdrighet till de system som du behdver for att kunna utféra dina arbetsuppgifter? | Férdelning (%)

Forsta dagen jag borjade min anstallning 29,2%
Dag 2-3 av min anstallning 20,8%
Under forsta veckan av min anstalining 23,6%
Mer a@n en vecka efter att jag borjade 26,4%
Summa 100,0%

Har du haft nagot uppféljningssamtal med din chef om hur du upplevt den forsta tiden som anstalld i staden?

Har du haft nagot uppféljningssamtal med din chef om hur du upplevt den forsta tiden som ans- Foérdelning
talld i staden? (%)

Ja 79,2%
Nej 20,8%
Summa 100,0%
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Hur skulle du beskriva din dvergripande upplevelse av din introduktion i staden? (Pa en skala 1-10 dar 10 ifylida

betyder "utmarkt" och 1 ifylld betyder "inte alls bra")

Hur skulle du beskriva din évergripande upplevelse av din introduktion i staden? (Pa en skala 1- Fordelning
10 dar 10 ifyllda betyder "utmarkt" och 1 ifylld betyder "inte alls bra") (%)

1 0,0%
2 2,8%
3 2,8%
4 2,8%
5 11,1%
6 16,7%
7 15,3%
8 22,2%
9 5,6%
10 20,8%
Summa 100,0%
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