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Sammanfattning

Vi har av Tjérns kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska socialndmndens styrning
och uppfdljning av kompetensforsorjningen inom aldreomsorgen. Uppdraget ingar i
revisionsplanen for ar 2021.

Syftet med granskningen har varit att bedéma om socialndmnden har en
andamalsenlig styrning och uppfdljning av kompetensférsérjningen inom
aldreomsorgen. Var sammanfattande bedémning utifran granskningens syfte ar att
socialnamnden har sakerstallt en andamalsenlig styrning av kompetensférsorjningen
inom aldreomsorgen. Vi bedémer dock att uppféljningen av det arbete som bedrivs kan
ske pa ett mer systematiskt satt for att sékerstalla att arbetet bedrivs utifran
kompetensforsorjningsplanen.

Det finns en tillracklig styrning i form av styrdokument och planer som beskriver
strategier och malsattningar for kompetensférsoérjning. Har framgar ocksa de
utmaningar forvaltningen star infor samt atgarder kopplade till dessa. Det finns en
organisation som i huvudsak sakerstaller att behov av utbildning och utvecklingsbehov
identifieras, samt att insatser gors for att méta dessa behov. Utbildningsplanen bor
dock ses Over for att sakerstalla att all personal har ratt kompetens utifran den
malgrupp de arbetar med.

For att starka styrningen bedémer vi dock att det ar angelaget att nAmnden tillser att en
ny/uppdaterad personal- och kompetensforsdrjningsplan tas fram enligt plan samt att
det pa ett mer strukturerat satt tydliggors hur arbetet ska bedrivas utifran den. Dartill
bér aven former for uppfdljning av personal- och kompetensférsoérjningsplanen tas
fram.

Utifran var beddmning och slutsats rekommenderar vi socialndmnden att:

—Tillse att en ny/uppdaterad personal- och kompetensférsorjningsplan tas fram enligt
plan for att sakerstalla att den ar aktuell utifran dagens forutsattningar och ger en
tydlig bild av det framtida personalbehovet

— Overvéaga att se éver om/hur de strategier och eventuella malséattningar i personal-
och kompetensforsorjningsplanen kan integreras i de mal som namnden beslutar
om for att sakerstalla en kontinuerlig uppféljning i samband med ordinarie
rapporteringstillfallen

— Tillse att handlingsplaner tas fram utifran, dar eventuella malséattningar bryts ner till
aktiviteter, for att sékerstalla att det bedrivs ett strukturerat arbete inom samtliga
malomraden

—Tillse att det sker en systematisk uppféljning av personal- och
kompetensforsorjningsplanen ur ett helhetsperspektiv, dar samtliga delar beaktas

Tillse att det finns en utbildningsplan som sakerstaller att &ven visstidsanstallda har
ratt och tillracklig kunskap for att kunna méta den malgrupp de arbetar med.
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Bakgrund

Vi har av Tjorns kommuns revisorer fatt i uppdrag att dversiktligt granska kommunens
rutiner kring kompetensfoérsorjning inom aldreomsorgen. Uppdraget ingar i
revisionsplanen for ar 2021.

En hérnsten inom svensk aldreomsorg ar att underlatta for aldre personer att leva ett
sjalvstandigt liv. En av valfardens stérsta utmaningar nationellt ar att rekrytera och
behalla personal med ratt kunskap och kompetens. Inom aldreomsorgen ar bristen pa
kunskap en av orsakerna till de missforhallanden som drabbar aldre personer. Av de
som arbetar inom aldreomsorgen idag sa saknar 30-40 % en grundlaggande
utbildning’. Om personalen exempelvis inte har tillracklig kunskap om
demenssjukdomar, kan det leda till de inte uppmarksammar symptom pa kroppsliga
skador och sjukdomar hos personer med demenssjukdom. Konsekvensen blir att de
inte far ett lika adekvat medicinskt omhandertagande som andra aldre personer, och
det kan i varsta fall leda till att de drabbas av allvarliga vardskador.

Revisorerna har i sin riskanalys identifierat att det finns en risk att vard- och
omsorgsnamnden inte har sakerstallt en tillracklig kompetensférsoérjning, och har darfor
beslutat att det finns behov av att granska hur namnden arbetar inom omradet.

Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte har varit att bedéma om socialnamnden har en andamalsenlig
styrning och uppféljning av kompetensforsérjningen inom aldreomsorgen.

Granskningen har besvarat féljande revisionsfragor:
— Har namnden tillsett att det finns strategier och handlingsplaner for att sékerstalla
kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

— Har namnden sammanstallt och analyserat det nuvarande
kompetensutvecklingsbehovet och det framtida kompetensbehovet?

- Hur arbetar namnden for att identifiera och kartlagga kompetensbehovet i
verksamheterna?

- Hur sakerstaller namnden att saval tillsvidareanstalld personal som
visstidsanstalld personal har den kunskap och kompetens som kravs for att
kunna méta upp mot den enskildes behov?

- Hur arbetar namnden for att identifiera och kartldagga behov av
kompetensutveckling for befintlig personal?

— Vilka insatser genomfors for att sakerstalla kompetensforsérjningen pa kort och
lang sikt?

"Vad har IVO sett?” (IVO, 2019). Avser genomsnitt pa riksniva.
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— Vilka utmaningar star namnden infér vad galler kompetensférsorjningen pa kort och
lang sikt?

Avgransning

Granskningen omfattar vard- och omsorgsnamnden och dess arbete med
kompetensforsorjning. Granskningen avser aldreomsorgen, som organisatoriskt tillhor
vard- och omsorgsavdelningen inom socialférvaltningen. Inom ramen fér granskningen
har tva enheter valts ut, dels ett aldreboende (Valasens aldreboende), dels en
hemtjanstenhet dar enhetschefer, medarbetare och fackliga féretradare intervjuats for
att fa deras bild av hur arbetet fungerar och vilka utmaningar som finns. Urvalet har
gjorts i samrad med de fortroendevalda revisorerna.

Granskningen omfattar inte hur ndAmnden arbetar med det systematiska
arbetsmiljoarbetet, aven om det utgor en viktig del av arbetet med
kompetensforsorjning.

Revisionskriterier
Vi har bedémt om rutinerna uppfyller
— Kommunallagen 6 kap. 6 §

— Socialtjanstlagen
— Tillampbara interna regelverk, policys och beslut

Metod
Granskningen har genomférts genom:

— Dokumentstudier av kompetensforsoérjningsplaner, verksamhetsdokument, rutin-
/uppdragsbeskrivningar, kvalitetsberattelse m.m.

— Intervjuer har genomforts med forvaltningschef, aldreomsorgschef, bemannings-
och enhetschef hemtjanst, utvecklingsledare och bistandschef, enhetschefer fér
utvalda enheter, medarbetare och fackliga representanter fran utvalda enheter samt
socialnamndens presidium.

Samtliga intervjuade har beretts mdéjlighet att faktakontrollera rapporten.

© 2022 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



3.1.1

3.1.2

KPMG'

Tjorns kommun
Granskning av kompetensférsorjning inom aldreomsorgen

2022-02-14

Resultat av granskningen

Nyckeltal - nulage och utveckling over tid

Inom vard- och omsorgsavdelningen sker en kontinuerlig omvarldsbevakning for att
identifiera férutsattningar, behov och utmaningar kopplat till bland annat
personalférsérjning och utbildningsbehov. Dartill gérs kostnadsanalyser samt analys
utifran de kvalitetsfaktorer som gar att finna i Kolada. Utifran detta, i kombination med
analys av avvikelser, sjukfranvaro, personalrorlighet och identifierade behov i
verksamheten, sa tas planer for bland annat utbildningsinsatser och andra
utvecklingsomraden fram.

Avdelningen foljer ocksa I6pande nyckeltal avseende personal, sdsom sjukfranvaro,
antal medarbetare, personalomséattning etc. Nedan redogérs fér utvecklingen dver tid
avseende ett urval nyckeltal for perioden 2019-2021 for en bild av saval utveckling de
senaste aren, som nulage.

Antal anstallda

Nedan redogors for antal anstallda, fordelade péa heltidsanstallda och visstidsanstallda
inom aldreomsorgen per december for respektive ar.

2019 2020 2021
Antal anstallda 278 274 300
Antal arsarbetare 214 218 246
Antal heltid 49 67 136
Antal deltid 217 197 143
- Genomsnittlig
sysselsattningsgrad,
deltidsarbetande 76,2 % 76,7 % 77 %
Genomshnittlig
sysselsattningsgrad 76,8 % 79,6 % 81,7 %

Sjukfranvaro

Sjukfranvaro ar en viktig indikator for att identifiera ev. arbetsrelaterad problematik
avseende exempelvis arbetsbelastning, stress etc. Nedan anges nivan pa
sjukfranvaron inom aldreomsorgen for perioden 2019-2021, dar aven
langtidsfranvaron (i forhallande till total sjukfranvaro) framgar.
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2019 2020 2021
Total sjukfranvaro 10,11 12,82 11,93
Langtidsfranvaro (>59 dagar
i forhallande till total
sjukfranvaro) 36,49 31,82 39,15

Personalomsattning

En viss niva pa personalomsattning ar naturligt och halsosamt for alla organisationer,
men det ar viktigt att folja utvecklingen och analysera orsaker till
personalomsattningen. Nedan redogdrs for personalomsattningen inom aldreomsorgen
for perioden 2019-2021.

2019 2020 2021

Nyrekryteringar 52 49 47

Antal avgangar 35 35 35

- Externa avgangar 30 26 24
- Varav

pension/sjukerséttning 8 6 3

- Varavinterna 13 9 11

Personalbehovsprognos

| personal- och kompetensférsérjningsplanen har en framskrivning gjorts for att
beddma det framtida personalbehovet. Utgangspunkten var 2013 ars anstallda med en
framrakning till 2023. For aldreomsorgen bedémdes det 6kade personalbehovet uppga
till ca 90 anstallda for perioden. Utgangspunkten var 273 anstallda 2013, och ett
prognostiserat behov om 338 ar 2021 (363 ar 2023). Antalet anstallda, utifran de siffror
som anges i 3.3.1, har darmed 6kat med totalt 27 personer. Om detta innebar att det
finns ett underskott av personal eller inte behdver dock stallas i relation till hur behovet
faktiskt ser ut idag, utifran saval den demografiska utvecklingen som férandringar i
arbetssatt och/eller ambitioner, samt andra faktorer som paverkar behovet etc.
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3.2 Organisation och styrning
3.21 Organisation och ansvarsfoérdelning

3.2.1.1 Styrelse och nédmnd

Kommunstyrelsen har enligt sitt reglemente hand om fragor som rér forhallandet
mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare fér hela den kommunala
organisationen. Detta omfattar bland annat att ansvara dévergripande fér kommunens
personal- och I6nepolitik samt att faststalla riktlinjer for kommunens arbetsmiljdarbete.
Kommunstyrelsen har ocksa i uppgift att ansvara och samordna kommunens
varumarke och attraktivitet.

Namnderna i sin tur ar anstallningsmyndighet fér personal vid dess foérvaltning med
undantag for férvaltningschef som anstalls av kommunstyrelsen. Namnderna har hand
om personalfragor inklusive arbetsmiljéfragor inom sitt respektive verksamhetsomrade
med undantag av de fragor som anges i kommunstyrelsens reglemente om
personalpolitik.

De beslut som namnden tar med koppling till kompetensforsoérjning ar i samband
med budget och utifran de politiska mal som satts. Darefter ar det forvaltningens
ansvar att bryta ner dem och forma arbetet for att uppna maluppfyllelse.
Aterrapportering sker enligt ordinarie rapporteringsstruktur, i samband med delar-
och helarsrapportering. Dartill far namnden kontinuerlig information om de
analyser som gors av verksamheten samt kring de utbildnings- och
utvecklingsinsatser som gors i forvaltningen. Namnden har ocksa utsedda faddrar
for respektive verksamhet, som gor kontinuerliga verksamhetsbesoék. Fokus under
verksamhetsbesoken ar kvalitet i verksamheten och att fanga upp ev. brister och
utvecklingsomraden. Har kan exempelvis utbildningsbehov uppmarksammas. Vad
som framkommit under fadderbesoken aterrapporteras kontinuerligt i namnden.

3.2.1.2 Forvaltning — vard- och omsorgsavdelningen

Det praktiska arbetet med att uppratta strategier, handlingsplaner och vidta
atgarder kopplat till kompetensforsorjning bedrivs inom forvaltningen.

Inom vard- och omsorgsavdelningen (VOA) finns en ledningsorganisation som
bestar av en ledningsgrupp (dar ingar samtliga chefer inom avdelningen). Kopplat
till ledningsgruppen sa finns en strategisk grupp som bestar av representanter fran
ledningsgruppen samt representanter fran halso- och sjukvard. Den strategiska
gruppen fokuserar pa de langsiktiga, strategiska fragorna och arbetet utgar fran
de utmaningar och strategier som anges i avdelningens verksamhetsplan. Ett av
de strategiska omradena i verksamhetsplan 2021 (samt 2022) ar Attraktiv
arbetsgivare. Fragor som den strategiska gruppen arbetar med dar ar ex. analys
och omvarldsbevakning kopplat till kompetensférsorjning, behov av utbildning,
lagesférandringar etc. Till den strategiska gruppen finns tva arbetsgrupper; kvalitet

© 2022 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



3.2.2

3.2.2.1

KPMG'

Tjorns kommun
Granskning av kompetensférsorjning inom aldreomsorgen

2022-02-14

och utveckling samt personal och bemanning. Den strategiska gruppen kan ge
uppdrag till arbetsgrupperna. Det som tas fram av den strategiska gruppen och
arbetsgrupperna, presenteras darefter till ledningsgruppen fér beslut, som darefter
ansvarar for att férankra och implementera det i verksamheten.

Styrdokument, strategier och handlingsplaner

Det finns ett flertal styrdokument som beskriver férutsattningar, behov, strategier och
aktiviteter avseende kommunens och namndens arbete for att sdkra
kompetensforsdrjningen. Nedan beskrivs detta évergripande.

Kompetensférsérjningsplan — Tjérns kommun 2017-2025

| den kommundvergripande kompetensférsorjningsplanen framgar att det for Tjorns
kommun och bolag ar nédvandigt att arbeta med kompetensforsérjning for att kunna
sta emot interkommunal konkurrens pa omraden med arbetskraftsbrist, for att aven
fortsattningsvis kunna erbjuda Tjérns kommuns medborgare samhéllsservice av god
kvalitet. For att kunna hantera kommande utmaningar avseende kompetensférsoérjning
konstateras att det ar mycket aktuellt att arbeta med kompetensforsorjning genom att:

— Attrahera
— Rekrytera
— Behalla

— Utveckla
— Motivera
— Avveckla

| kompetensforsorjningsplanen beskrivs de forutsattningar som foreligger for Tjérns
kommun, beskrivning av verksamheternas behov och utmaningar samt en analys av
styrkor och svagheter, hot och méjligheter (SWOT-analys). Har redogdrs aven for hur
framtagandet av planen har skett (dar medarbetarna varit delaktiga i olika former).

Utifran vad som framgar av planen och vad som framkommit av workshops och APT
har fyra strategiska fokusomraden identifierats;

1. Profilera oss — i syfte att tydliggéra varumarket for att vara synliga, uppfattas som
attraktiva och vara en tankbar arbetsgivare for bade personer i naromradet och for
personer langre ifran

2. Jobba med ledarskap — i syfte att Oka stabiliteten hos ledare, som i sin tur ger en

stabilare organisation, dkar trivsel, bidrar till en god arbetsmiljé samt ger
medarbetare mdjlighet att utvecklas.

3. Mentorskap — i syfte att ge medarbetaren eller chefen forutsattningar att komma in

“ratt” i organisationen fran borjan. Kurvan i produktiviteten 6kar om introduktionen ar
ratt.
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Socialférvaltningens kompetensbehov

Socialférvaltningens kompetensbehov beskrivs kortfattat i den kommundvergripande
kompetensforsorjningsplanen. Detta ar hamtat fran socialférvaltningens personal och
kompetensforsorjningsplan 2015-2020, vilken beskrivs narmare nedan.

Personal och kompetensférsérjningsplan 2015-2020, socialférvaltningen

| personal- och kompetensforsorjningsplanen anges att férvaltningen star infor flertalet
utmaningar. Har anges bland annat att de ska anvanda sin kompetens pa ratt satt,
bredda rekryteringen, lata fler som 6nskar det jobba heltid, férlanga arbetslivet for de
som vill, visa pa och skapa utrymme for utvecklings- och karridrmdjligheter i jobbet,
skapa engagemang hos medarbetare och chefer, inratta praktikplatser och knyta
studenter till verksamheten m.m. Det anges ocksa att den tekniska utvecklingen kan
innebara nya maojligheter samt att de behéver marknadsféra jobben och utveckla deras
arbetsgivarvarumarke.

Av planen framgar att det kommer kravas insatser for att sékra personalbehovet under
de kommande aren, bade for att attrahera och rekrytera nya medarbetare men ocksa
for att utveckla och behalla den kompetens som finns i verksamheten.

Rekryteringsbehovet bedomdes, vid framtagande av planen, uppga till 600 anstallda
fram till och med 2023.

Planen ar omfattande och beskriver bland annat férvaltningens forutsattningar utifran
lagar och 6vergripande styrdokument samt att mal for socialférvaltningens personal-
och kompetensférsorjning framgar.

Socialférvaltningens mal ar:

Marknadsféra och attrahera

e Marknadsféra jobben och kommunen, attrahera nya grupper och bredda
rekryteringsbasen.

e Skapa attraktiva anstallningsvillkor, fler heltidstjanster inom vard och omsorg.

Rekrytera nya medarbetare

e Strava efter mangfald for att berika vara arbetsplatser.

¢ Underlatta for att unga att préva och finna framtida jobb inom sektorn.

¢ Tatillvara praktikanter och semestervikarier fér framtida jobb.

e Utveckla en strategi for att langsiktigt kunna rekrytera och behélla fler utbildade
vikarier.

Utveckla och behalla medarbetare

¢ Andelen medarbetare som kanner delaktighet, engagemang och meningsfullhet i
jobbet ska dka.

e Fler chefer ska kanna sig néjda med stddet i sin chefsroll.

e Fler medarbetare ska uppleva att de far mojligheter till kompetensutveckling och att
de kan utvecklas i jobbet.
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e Utveckla innovation och evidensbaserad praktik i verksamheterna sa att fler
medarbetare upplever att socialforvaltningens arbetsplatser star for innovation och
fornyelse.

¢ Minska sjukfranvaron - Varje enhet ska i sin plan for en forbattrad arbetsmiljo
sarskilt fokusera pa atgarder for att minska sjukfranvaron.

e Utveckla ett halsoframjande synsatt (salutogent synsatt) pa arbetsmiljéon med stod
av forskning och andamalsenliga verktyg och metoder.

Avsluta och skapa smidiga generationsvaxlingar

e Minska sadan personalomsattning som paverkar verksamheten negativt.

o Fa fler medarbetare att arbeta langre genom att géra jobben mer attraktiva och med
individuella anpassningar.

| personal och kompetensférsorjningsplanen presenteras de tre viktigaste atgarderna;

1. Erbjuda hégre tjanstgoringsgrad till fler — syftar till att skapa mer attraktiva
anstallningsvillkor, vilket framforallt innebar att fler som 6nskar heltid kan fa det.

2. Investera i valfardsteknologi for att 6ka kvalitet och hushalla med
personalresurser - med nya tekniska hjalpmedel kan man 6ka delaktighet och
medverkan for patienter, brukare, anhdriga och medarbetare.

3. Erbjuda fem kompetensutvecklingsdagar per ar for personal — Om
medarbetarna trivs och kanner delaktighet, engagemang och meningsfullhet i
jobbet sa kan man minska en viss personalomsattning.

Utover ovan namnda atgarder sa beskrivs ocksa ytterligare atgarder som forvaltningen
planerar/planerade att genomfdra, utifrdn kompetensférsérjningens faser.

Av granskningen framkommer att det pagar arbete med att ta fram en ny/uppdaterad
personal- och kompetensférsorjningsplan, som planeras att fardigstallas under 2022.

Tjérns kommuns budget 2021

Ett av de strategiska omradena i budget 2021 ar "Vi skapar valfard och livskvalitet for
alla”. Har framgar bland annat att:

Kommunen ska vara en bra arbetsgivare som bade attraherar och utmanar. Vara
medarbetare ska trivas val och uppleva sitt arbete som stimulerande och
meningsfullt. Vi arbetar kontinuerligt med verksamhetsutveckling i dialog med
invanare, foretag och besdkare. Vara medarbetare ska ges mdjlighet att vaxa och
utveckla sin kompetens.

Till det strategiska omradet har ett antal inriktningsmal tagits fram, bland annat
"Manniskor ska ha majlighet till egen forsérjning”. Har anges att kommunen aktivt ska
arbeta for att erbjuda majligheter till kompetensutveckling inom yrken dar kommunen
och naringslivet pa Tjorn har svart att rekrytera medarbetare med ratt kompetens.
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Socialnédmndens detaljbudget 2021

Ett av ndmndens prioriterade mal ar Attraktiv arbetsgivare. Har anges att det ar viktigt
att forvaltningen arbetar aktivt med att behalla och utveckla kompetensen i
forvaltningens verksamheter for att sakerstalla kontinuitet, kvalitet och effektivitet i
verksamheterna. Det anges ocksa att insatser behdver goras for att minska
sjukfranvaron och personalomsattningen. Arbetet med Heltidsresan och de strategier
som tagits fram for att mojliggéra hdjda sysselsattningar och att kunna erbjuda heltid
vid nyanstallningar lyfts har fram sarskilt.

Vidare anges att en systematisk kompetensforsorjningsplan inom funktionshinder ska
upprattas samt att sjukfranvaron kommer att féljas upp och analyseras manadsvis samt
att handlingsplaner kommer tas fram utifran dnskat lage.

De indikatorer som kommer att foljas upp ar sjukfranvaro (manadsavlénade),
personalomsattning (egen begaran exkl. pensionsavgangar), andel som har heltid
procentuellt (jamfért med 2020) samt att kompetensforsorjningsplan for funktionshinder
upprattas.

Verksamhetsplan — Vard och omsorgsavdelningen 2021

| vard- och omsorgsavdelningens verksamhetsplan fér 2021 framgar de mal och
indikatorer som anges i namndens detaljbudget. Dartill finns ett avsnitt avseende
utmaningar och strategier, dar kompetensforsorjning/attraktiv arbetsgivare lyfts som ett
omrade. Har lyfts vikten av ett 6kat behov av resurser for att kunna tillhandahalla
dagens niva av insatser. Det lyfts ocksa att personalférsérjningen behdver planeras for
att kunna uppratthalla dagens bemannings- och kompetensniva.

Socialférvaltningens aldreomsorg star infor att 34% av personalen kommer ga i
pension inom en tioarsperiod och kommunen behdver vara en attraktiv arbetsgivare for
att dels locka nya s6kande, dels for att behalla kompetens. Kommande generation
staller andra krav pa sin arbetsgivare och vardegrund, kontext och ledarskap ar viktiga
faktorer for att de ska trivas pa sin arbetsplats. Har lyfts Heltidsresan fram sarskilt som
ett omrade som forvaltningen arbetar intensivt med att inféra. Omraden de i 6vrigt
behodver satsa pa uppges vara:

o all fast anstalld personal ska som lagst vara utbildad underskoterska

e skapa karriarvagar for underskoterskor

e arbeta mot effektiva team pa alla nivaer i organisationen for att 6ka delaktighet
e Oka kunskap om forandringsarbete hos ledning och medarbetare

e erbjuda planeringsdagar en gang per ar for alla verksamheter

o fbrbattra det administrativa och praktiska stodet for chefer

¢ tafram en kompetensforsorjningsplan

| avsnittet "Utmaningar och strategier” i verksamhetsplanen lyfts ocksa utbildningar
som ett omrade. Har lyfts de stdrre utbildningssatsningar som avdelningen tidigare
satsat pa, och dar ett fortsatt arbete kommer att bedrivas for att bibehalla uppnadd
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kunskap. Detta avser utbildningar i lagaffektivt bemétande, motiverande samtal (Ml),
psykisk ohalsa och Stjarnmarkt, personcentrerad demensvard. Ovriga pagaende eller
planerade utbildningsinsatser ar:

Pedagogisk ledare 25 platser (KY)
Underskéterskeutbildning hemmaplan
Underskéterskeutbildning via Aldreomsorgslyftet
Forflyttningsteknik

Social dokumentation (webb)

Demens ACB steg 1 och 2, Nollvision (webb)
Individens behov i centrum (IBIC)

Hygienkdérkort (webb)

VINR /Heder, Dialoga fran Gbg

Webbutbildning Psykisk ohalsa — Vaga fraga! (webb)
Utbildning i BPSD

UGL utbildning fér gruppledare

Webbutbildning palliativ vard (via svenskt demenscetrum)

Utdver ovan lyfts ocksa inférande av valfardsteknik som ett omrade. Har anges att
Vard och omsorg har implementerat valfardsteknik inom flera verksamheter och detta
utvecklingsarbete kommer att paga framoéver. Pagaende arbete ar:

Inférande av nytt verksamhetssystem som planerades att starta under 2021

AllAgeHub — testbadd (GR-projekt som innebar att varje kommun ska bygga
upp en testmiljo (sk testbadd) dar det kommer finnas majlighet for aldre eller
medarbetare att testa olika tekniska l6sningar). | Tjérns kommun utgor
Hannagarden testbadd.

Arbetet med att inféra medicinrobotar forvantades pabdrjas under 2021, dels
som en effektiviseringsatgard, dels ett satt att 6ka sjalvstandigheten hos de
som de ar till for

Projektet Modig som syftar till att 6ka den digitala kompetensen hos vara

medarbetare. Under aret kommer avdelningen se dver hur detta arbete kan
Overga fran projekt till ordinarie verksamhet. Digitaliseringsombuden har en
viktig roll fér vard- och omsorgsavdelningens fortsatta digitaliseringsarbete.
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Bedomning

Namnden har det 6vergripande ansvaret att sakerstalla kompetensférsorjningen. De
politiska malsattningarna som aterfinns i sdval kommunens som namndens
budgetdokument bryts ner i verksamhetsplaner som tydliggdr vad arbetet bor fokusera
pa. En personal och kompetensférsorjningsplan har upprattats av férvaltningen for
perioden 2015-2020 som tydliggor saval strategier och mal som utmaningar och
atgarder som behover vidtas. Vi bedomer utifran detta att namndens har sakerstallt att
det finns ett strategiskt arbete for att sdkerstalla kompetensforsérjningen pa kort och
lang sikt. Kompetensforsorjningen ar dock en stor utmaning for verksamheten och
svarigheterna med att saval attrahera och rekrytera nya medarbetare som att behalla
och utveckla befintlig kompetens kvarstar. Den ar ocksa en kritisk fraga for att kunna
bedriva verksamheten med god kvalitet aven i framtiden. Vi bedémer darfor att det ar
angelaget att namnden tillser arbetet med en ny/uppdaterad kompetensforsorjnings-
plan tas fram i enlighet med plan for att sakerstalla att den ar aktuell utifran dagens
forutsattningar. Vi kan ocksa konstatera att det finns malsattningar och atgarder i
personal- och kompetensférsorjningsplanen dar en del av dessa aterspeglas i budget
och verksamhetsplaner, dock inte alla. For att kunna sakerstélla att arbetet med
personal- och kompetensférsorjningen bedrivs i enlighet med de strategier och
malsattningar som anges i planen bér namnden dvervaga att se 6ver om/hur dessa
kan integreras i de mal som namnden beslutar om. Detta i syfte att fa en kontinuerlig
uppféljning och aterrapportering av arbetet i samband med ordinarie
rapporteringstillfallen.

Aktiviteter och atgarder

Aldreomsorgen star infér en utmaning dar andelen aldre 6kar samtidigt som en stor
andel av personalen vantas ga i pension inom en 10 ars-period. Att vara en attraktiv
arbetsgivare ar av stor vikt for att attrahera nya medarbetare och behalla befintlig
kompetens. Som beskrivs ovan i avsnitt 3.2.1.2 sker omvarldsbevakning, analys och
framtagande av planer/underlag kontinuerligt inom omradet av ledningsgrupp,
strategisk grupp och arbetsgrupper.

Behovsanalys och planering

Arbetet med att identifiera, uppmarksamma och vidta atgarder fér att méta behovet av
kompetensutveckling sker pa olika nivaer. Det grundlaggande arbetet gors av
respektive enhetschef som i medarbetarsamtal identifierar behov av
kompetensutveckling for den enskilde medarbetaren. Foér detta tas individuella
kompetensutvecklingsplaner fram. Behov identifieras ocksa pa gruppniva genom
arbetsplatstraffar och genom analys av kostnader, avvikelser, sjukfranvaro etc. Om det
ar ett mer évergripande behov lyfts detta till ledningsgruppen for dialog och diskussion
dar kring behov av utbildningsinsatser. Dar sker arbetet pa det satt som beskrivits i
avsnitt 3.2.1.2.
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Av intervjuer framkommer att medarbetarna inte i full utstrackning upplever att de ar
delaktiga i arbetet kring kompetensférsorjning. Dialog férs pa APT och information ges
om vad som pagar, men medarbetarna upplever att de inte alltid har mgjlighet att
paverka arbetet i nagon storre utstrackning (utéver de individuella planer som
upprattas).

3.3.2 Aktiviteter och atgarder for att attrahera och rekrytera nya medarbetare

Hur arbetet med att attrahera och rekrytera nya medarbetare ska bedrivas framgar inte
explicit av nagra handlingsplaner eller motsvarande, utdver de atgarder som
presenterades i personal- och kompetensférsorjningsplanen. Av intervjuer framkommer
dock att detta ar ett omrade som forvaltningen arbetar med. | den omvarldsbevakning
och de analyser som gors sa identifieras bl a vad nuvarande och kommande
generation vardesatter hos sin framtida arbetsgivare. Utifran detta, tillsammans med
ovriga analyser, identifieras vad avdelningen behdver arbeta med for att bli en attraktiv
arbetsgivare. Arbetet sker i olika former och pa olika nivaer, nedan redogoérs for det
som sarskilt lyfts fram under granskningen.

Extern marknadsféring

Marknadsforing uppges ske i olika forum, bland annat genom att marknadsféra
specifika handelser pa sociala medier, deltagande pa massor (senast Future skills
som ar en massa infér kommande gymnasieval), studiebesok i skolor dar
medarbetare i verksamheten ar ute och informerar om yrket m.m. i syfte att skapa en
positiv bild av yrket inféor kommande gymnasieval.

Samverkan

Samverkan kring kompetensforsorjning sker i huvudsak inom ramen for vard- och
omsorgscollege som ar ett samarbete mellan kommun, region, privata vardgivare,
fackliga organisationer samt kommunala och fristdende utbildningsanordnare pa
ungdomsgymnasium, vuxenutbildningen och yrkeshdgskola. Samarbetet fokuserar
pa att forma relevanta utbildningar inom vard och omsorg samt att utveckla
utbildningen och hdéja kvaliteten. Inom ramen for detta samarbete fors dialog kring
kompetensforsorjning, bland annat om hur kommunen blir en attraktiv arbetsgivare
(dvs. vad vardesatter nuvarande generation hos sin framtida arbetsgivare etc.), hur
kan fler lockas till att soka sig till yrket och hur kan utbildning av handledare utvecklas
for att ge battre férutsattningar for en bra praktikperiod. Detta arbetar de sedan vidare
med utifran de behov och de utmaningar som finns i den egna kommunen.

Samverkan sker ocksa med Arbetsformedlingen och andra kommuner for att fa fler
unga och nyanlanda att vilja soka sig till vard- och omsorgsyrken. Samverkan sker
inom ramen fér en éverenskommelse som tecknats for att forbattra samverkan och
paskynda personers etablering i arbetslivet.

Utoéver detta sker samverkan aven i andra forum/natverk, som inte explicit ar
fokuserade pa kompetensforsorjning, sasom GR-natverk, samverkan kring Nara
vard etc.
14
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Intern marknadsféring

En stor del av det arbete som gors for att attrahera och rekrytera nya medarbetare ar
det arbete som sker internt. Det vill saga genom att ge en bra introduktion till
nyanstallda, en god handledning till praktikanter samt att skapa attraktiva
arbetsvillkor genom bland annat att erbjuda kompetensutveckling, méjlighet till
karriarutveckling, méjlighet till heltid m.m. Detta beskrivs mer utférligt nedan under
"Utveckla och behalla befintlig kompetens”.

Aktiviteter och atgarder for att utveckla och behalla befintlig kompetens

Att behalla och utveckla befintlig kompetens ar ett stort fokusomrade enligt de
intervjuade. Inom ramen for detta har ett flertal utvecklingsarbeten och
utbildningsinsatser lyfts fram som exemplifierar det arbete som bedrivs inom vard-
och omsorgsavdelningen. Nedan redogérs for det som har lyfts fram sarskilt under
granskningen.

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling har varit ett fokusomrade under ett flertal ar. | personal- och
kompetensforsorjningsplanen fran 2015 sa var en av de atgarder som identifierades
att erbjuda minst 5 kompetensutvecklingsdagar per ar och anstalld. Av intervjuer har
framkommit att de anstallda ges majlighet till utbildning i stor utstrackning. Det har
inte gjorts nagon uppfdéljning avseende om de anstéllda har erbjudits minst 5
kompetensutvecklingsdagar, men upplevelsen hos de intervjuade ar att detta uppnas
i stor utstrackning

Utbildningsbehovet identifieras pa individ-, grupp-, och verksamhetsniva dar riktade
utbildningar kan ges till specifika grupper/individer utifran énskemal och behov. Det
sker ocksa ett flertal 6vergripande utbildningssatsningar som identifieras dels utifran
de behov som identifierats i verksamheten, dels utifran omvarldsbevakning och
analys av avvikelser, sjukfranvaro etc.

Ett flertal storre utbildningsinsatser har genomférts/ar pagaende inom vard-
och omsorgsavdelningen. Nedan ges exempel pa detta:

Underskoterska pa hemmaplan

En utbildningssatsning for att mojliggéra studier pa hemmaplan i kombination
med arbete, for de som inte har mdjlighet att studera i annan form.

Stjarnmarkt

Stjarnmarkt ar en utbildningsmodell som tagits fram av Svenskt demenscentrum.
Detta da man identifierat ett behov av en 6kad kunskap for att bemdéta malgruppen
pa ett bra satt. Detta baserades bland annat pa avvikelser som kommit in avseende
hot och vald, och man sag da ett behov av dels 6kad kunskap genom Stjarnmarkt,
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men aven avseende lagaffektivt bemotande. Syftet med Stjarnmarkt ar att de
anstallda ska fa en grundlaggande kunskap om demenssjukdomar samt verktyg for
att arbeta personcentrerat. For att bli Stjarnmarkt ska 80 % av medarbetarna pa en
arbetsplats genomfort de fyra steg som ingar i utbildningsmodellen. | Tjorns kommun
ar idag bistandsenheten — aldre idag Stjarnmarkta. Arbetet fortgar i verksamheterna
for att fler arbetsplatser ska bli Stjarnmarkta.

Pedagogiska ledare

En satsning har gjorts avseende utbildning av pedagogiska ledare, som ar en YH-
utbildning. De pedagogiska ledarna har bland annat i ansvar att sakerstalla att de
utbildningar som genomfdrs och den kompetens som verksamheten tillgodoser sig
genom dem ocksa halls levande genom att bland annat handleda och vagleda
personalen i det dagliga arbetet och att uppratthalla ett reflekterande arbetssatt
tillsammans med personalen. En uppdragsbeskrivning har tagits fram for de
pedagogiska ledarna, dar det framgar att i rollen ingar att ha ett brukarperspektiv
och st for att den pedagogiska verksamheten foljs och utvecklas.

Ovriga utbildningsinsatser

Utover vad som framgar ovan sa finns det framtagna introduktionsrutiner.
Introduktionen bestar av en teoretisk del och en praktisk del. Den teoretiska delen
bestar av introduktionsutbildning via GR som bestar av moduler avseende
hygienrutiner, bemdtande, sekretess/tystnadsplikt, lakemedel, lagar och regler,
omvardnad, social dokumentation, forflyttningsteknik och synpunkter/klagomal.
Detta for att sakerstalla att alla anstallda har en baskunskap. Detta kompletteras
sedan med en praktisk del, som innebar att man under nagra dagar gar bredvid en
kollega for att lara sig rutiner, arbetssatt etc. i det praktiska arbetet. Langden pa
den praktiska delen varierar utifran behov. Introduktionen innehaller inte nagra
utbildningar inom ex. demens. Detta ansvarar ansvarig chef for att tillgodose till
sina anstallda.

Av intervjuer har aven framkommit att utbildningsinsatser gjorts inom ytterligare
omraden an vad som namnts ovan. Exempelvis avseende psykisk ohalsa och
missbruk, som ar ett behov som identifierats av medarbetare inom saval
hemtjanst som sarskilt boende samt genom omvarldsanalys. Dar har en tva
dagars-utbildning genomforts for enskilda arbetsgrupper (inom sarskilt boende)
samt att det finns en webb-utbildning att ga. Utbildningar har ocksa genomforts
avseende lagaffektivt bemaotande, palliativ vard m.m.

Utbildning har ocksa gjorts for digitala ombud, som en del av projekt Modig. Ett
projekt via GR dar Tjorn, tillsammans med sex andra GR-kommuner deltagit.
Projektet syftar till att starka kunskap och kompetens om och anvandande av digitala
verktyg. Fér de digitala ombuden har uppdragsbeskrivningar tagits fram, for att
tydliggéra deras roll och ansvar.
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For att starka ledarskapet sa erbjuds samtliga chefer och gruppledare att ga
UGL- utbildning (utveckling-grupp-ledarskap).

Samtliga intervjuade uppger att det idag erbjuds utbildning och kompetensutveckling i
stor utstrackning, dar medarbetarna ocksa har stora méjligheter att paverka vilka
utbildningar de énskar ga. Av intervjuerna har dock framkommit att det pa Valasen
finns ett fortsatt behov av en utdkad baskunskap kring demens, som inkluderar aven
visstidsanstallda. Detta fér att sakerstalla att personalen ska kunna ge ett tillrackligt
stdéd och bemdtande till de boende. Hos de tillsvidareanstallda beddéms det dock finnas
en god baskunskap, samtidigt som det framhalls att det finns behov av
specialkompetens inom demens.

Av intervju med medarbetare inom hemtjansten framhalls behov av utbildning inom
psykisk ohalsa och missbruk, motsvarande den utbildning som genomforts for
arbetsgrupper inom sarskilt boende. Detta da det ar en problematik som aven
hemtjanstens personal méter i sitt arbete.

Ovriga projekt/utvecklingsarbeten

Heltidsresan

Heltidsresan ar ett projekt som syftar till att heltid ska bli norm inom valfardens
kvinnodominerade verksamheter. Projektet har pagatt sedan 2016 och inom
socialférvaltningen har antalet heltidsanstallda under perioden 2019-2021 har
antalet heltidsanstallda dkat fran 49 till 136. Under perioden har ocksa antalet
anstalla med en sysselsattningsgrad pa 75-99,99 % ocksa okat. Samtliga som
Onskat 6kad sysselsattningsgrad uppges ha fatt det.

Effektiva team

Ett fokusomrade som lyfts fram under intervjuer, och som ocksa framgar av
verksamhetsplanen for 2021, som avdelningen behdver arbeta med fortsatt ar
grupputveckling och effektiva team. En riktlinje har tagits fram som beskriver vad
som kannetecknar ett effektivt team samt vad som kravs for att uppna malet om
effektiva team.

Bemanningspool

Arbete pagar med att skapa en bemanningspool med heltidsanstalld personal utan
fast placering. Syftet ar dels att minska behovet av vikarieanvandning, dels att de
poolanstallda ska vara ett kvalificerat stod till verksamheterna, vilket staller krav pa
kompetens inom omradet. Bemanningsmassigt byggs poolen utefter
verksamheternas behov av vikarier. Utbildningskraven ar i huvudsak underskoterska
eller stodassisten (FH).

Handbok for planering och bemanning inom vard och omsorg

Det pagar ett arbete med att ta fram en bemanningshandbok for vard- och
omsorgsavdelningen. Handboken ar tankt att vara till stéd for alla som arbetar med
17
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schema och planering inom vard och omsorgsavdelningen och innehaller
information om saval strategisk planering som praktiskt genomférande. Bakgrunden
till detta ar bland annat att avdelningen, utover heltid som norm, behdver
sakerstalla att personalresurser anvands pa basta satt. | handboken tydliggors
avdelningens gemensamma bemanningsprocess, vilka roller som finns och vem
som ska gora vad.

Bedomning

Granskningen har visat att kompetensforsérjning ar en aktuell fraga saval i namnden,
som i férvaltningens ledningsgrupper och i de olika verksamheterna. Fér vard- och
omsorgsavdelningen ar ett stort fokus kompetensutveckling, dar det pagar ett
kontinuerligt arbete for att identifiera behov av utbildning. Arbetet med att identifiera
och kartlagga behovet av utbildningsinsatser sker pa flera nivaer. Utbildningsinsatser
gors dels overgripande, dels pa grupp- och individniva. Utbildningar erbjuds de
anstallda bade for att kunna sakerstalla att all personal har en grundldggande kunskap
och for att moéta specifika behov som identifierats. Grundlaggande utbildning ges till all
personal, saval visstids- som tillsvidareanstallda. Kompletterande utbildningar ges
tillsvidareanstalld personal utifran individens och verksamhetens behov. For att
sakerstalla att personalen har ratt och tillracklig kompetens for att kunna méta den
malgrupp de arbetar med boér det dock 6vervagas om aven visstidsanstallda inom vissa
verksamheter bor ges kompletterande utbildningar i samband med introduktion.
Ytterligare ett stort fokus ar att hitta strukturer och férutsattningar for
bemanningsplanering och att erbjuda medarbetare som sa énskar heltid alt. hogre
sysselsattningsgrad. Heltidsresan ar ett projekt som bedrivits under ett flertal ar och
som gett goda resultat. Detta gar bland annat att utldsa av de nyckeltal som
presenteras i avsnitt 3.1.1. dar det framgar att antalet heltidsanstallda inom
aldreomsorgen 6kat fran 49 st till 136 st under perioden 2019-2021.

Inom ramen for granskningen har vi inte tagit del av nagon uppdaterad
personalbehovsprognos som visar hur behovet ser ut pa sikt. Utifran den statistik som
presenteras i 3.1 sa kan vi konstatera att antalet anstallda inte har 6kat i den
omfattning som beddmdes i den personalbehovsprognos som presenterades i
forvaltningens personal- och kompetensforsérjningsplan. Vi kan dock inte dra nagra
slutsatser kring om detta innebar att det idag finns ett underskott pa personal eller om
det antal medarbetare som arbetar inom aldreomsorgen idag motsvarar det faktiska
behov som finns. Det skulle krdva en mer omfattande analys av om behovet i
verksamheten Okat i samma omfattning som prognostiserats, om arbetssatt/rutiner
forandrats som paverkat behovet, om ambitioner och malsattningar ar annorlunda m.m.

For att sakerstalla kompetensférsorjningen bedrivs ocksa ett arbete med
marknadsféring och samverkan med andra parter. Vi har dock inte tagit del av
handlingsplan/-er eller motsvarande som tydliggoér vilka aktiviteter som ska goéras
utifran stallda malsattningar i personal- och kompetensférsérjningsplanen eller nagon
uppféljning av om/hur arbetet bedrivits utifran den.
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For att sdkerstalla att det bedrivs ett strukturerat arbete i samtliga delar (attrahera,
rekrytera, behalla, utveckla och avveckla) bedémer vi att handlingsplaner bor
upprattas, dar malsattningar bryts ner till aktiviteter, samt att uppfdljning av arbetet bor
ske (ur ett helhetsperspektiv).

Utveckling och utmaningar framat

| saval socialforvaltningens personal- och kompetensférsorjningsplan som av
verksamhetsplaner framgar en rad utmaningar som férvaltningen och vard- och
omsorgsavdelningen star infér vad galler kompetensférsorjning samt vilka satsningar
som behdver goras. Har lyfts bland annat att férvaltningen star infér vaxande
pensionsavgangar (framférallt inom vard och omsorg) samtidigt som antalet aldre dkar
— och darmed ett 6kat behov av insatser som behover tillgodoses. Det gor det viktigt att
Oka attraktiviteten for dessa yrken och strategiska insatser for att bade locka ny
personal och behalla befintlig ar av stdrsta vikt.

De utmaningar som lyfts fram av de intervjuade ar i huvudsak samstammiga med vad
som anges i planerna enligt ovan. Dessa ar:

e Bristen pa kvalificerade sokande i samband med rekryteringar har i intervjuerna
lyfts fram som en utmaning som kraver ett arbete for att géra yrket attraktivt.
Inom hemtjansten anses personalbrist och schemalaggning vara omraden som
behdver utvecklas for att minska arbetsbelastning och bidra till att fler vill och
orkar stanna kvar i yrket.

e Karriarstege och att renodla yrkesrollerna ar ytterligare en fraga som lyfts av
samtliga intervjuade som en viktig fraga framat. Saval i syfte att skapa och visa
pa karriarmaojligheter som for att 6ka yrkesstoltheten genom att arbetsuppgifter
matchas med kompetens och utbildningsniva.

e | den personal- och kompetensfoérsdrjningsplan som ska upprattas under 2022
uppges det finnas ett behov av att rikta sarskilt fokus pa akademiker for att
bibehalla den kompetens de har i verksamheten och for att vara attraktiva och
locka till sig ny kompetens. Likasa ett fokus for att forbattra stodet till chefer.

Bedomning

De utmaningar och utvecklingsomraden som angetts under intervjuer ar i huvudsak
samstammiga med de utmaningar och behov av satsningar som anges i upprattade
planer. Detta bedomer vi indikerar att det finns en samsyn kring vilka fragor som
behover prioriteras. Det sker ocksa en kontinuerlig omvarldsbevakning vilket gor att
férvaltningen kan identifiera utmaningar och behov som forandrats éver tid. Att en ny
personal- och kompetensforsdrjningsplan upprattas enligt plan bedémer vi dock ar
angelaget for att ge en helhetsbild av saval nulage som bedémt framtida lage, for att
utifrén det fa en samlad bild av de utmaningar férvaltningen star infér och hur den pa
basta satt kan mota dem.
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Slutsats och rekommendationer

Var sammanfattande bedémning utifran granskningens syfte ar att socialnamnden har
sakerstallt en &ndamalsenlig styrning av kompetensférsorjningen inom aldreomsorgen.
Vi bedémer dock att uppfdljningen av det arbete som bedrivs kan ske pa ett mer
systematiskt satt for att sdkerstalla att arbetet bedrivs utifran kompetensforsoérjnings-
planen. Detta da kompetensforsorjning ar en strategiskt viktig fraga for att kunna
bedriva en verksamhet med god kvalitet aven pa sikt.

Granskningen har visat att det finns en tillracklig styrning i form av styrdokument och
planer som beskriver strategier och malsattningar fér kompetensférsérjning. Har
framgar ocksa de utmaningar forvaltningen star infor samt atgarder kopplade till dessa.
Det finns ocksa en organisation som i huvudsak sakerstaller att behov av utbildning
och utvecklingsbehov identifieras, samt att insatser gors for att méta dessa behov.
Utbildningsplanen bér dock ses éver for att sakerstalla att all personal har ratt
kompetens utifran den malgrupp de arbetar med.

For att starka styrningen bedémer vi dock att det ar angelaget att nAmnden tillser att en
ny/uppdaterad personal- och kompetensforsorjningsplan tas fram enligt plan samt att
det pa ett mer strukturerat satt tydliggors hur arbetet ska bedrivas utifran den. Dartill
bor aven former for uppféljning av personal- och kompetensférsérjningsplanen tas
fram, for att sakerstalla att arbetet bedrivs i enlighet med de strategier och eventuella
malsattningar som finns.

20
© 2022 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



4.1

KPMG'

Tjorns kommun
Granskning av kompetensférsorjning inom aldreomsorgen

2022-02-14

Rekommendationer
Utifran var beddomning och slutsats rekommenderar vi socialnamnden att:

— Tillse att en ny/uppdaterad personal- och kompetensférsorjningsplan tas fram enligt
plan for att sakerstalla att den ar aktuell utifran dagens forutsattningar och ger en
tydlig bild av det framtida personalbehovet

— Overvéaga att se éver om/hur de strategier och eventuella malséattningar i personal-
och kompetensforsorjningsplanen kan integreras i de mal som namnden beslutar
om for att sakerstalla en kontinuerlig uppféljning i samband med ordinarie
rapporteringstillfallen

— Tillse att handlingsplaner tas fram utifran, dar eventuella malséattningar bryts ner till
aktiviteter, for att sékerstalla att det bedrivs ett strukturerat arbete inom samtliga
malomraden

—Tillse att det sker en systematisk uppféljning av personal- och
kompetensforsorjningsplanen ur ett helhetsperspektiv, dar samtliga delar beaktas

— Tillse att det finns en utbildningsplan som sakerstaller att aven visstidsanstallda har
ratt och tillracklig kunskap for att kunna méta den malgrupp de arbetar med.

Datum som ovan
KPMG AB

Liz Gard
Certifierad kommunal revisor

Detta dokument har upprattats enbart for i dokumentet angiven uppdragsgivare och ar baserat pa det sérskilda uppdrag som ar avtalat
mellan KPMG AB och uppdragsgivaren. KPMG AB tar inte ansvar for om andra an uppdragsgivaren anvander dokumentet och
informationen i dokumentet. Informationen i dokumentet kan bara garanteras vara aktuell vid tidpunkten for publicerandet av detta
dokument. Huruvida detta dokument ska anses vara allmén handling hos mottagaren regleras i offentlighets- och sekretesslagen samt i
tryckfrihetsférordningen.
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